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ABSTRAK
FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI PELAKSANAAN KEGIATAN PELATIHAN
DAN PENGEMBANGAN KARYAWAN BAGIAN TEKNISI PADA PT. JASA BARUTAMA
PERKASA PEKANBARU
Oleh :
UNTUNG PRAYITNO
PenelitianinidilakukanpadaPT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru yangberalamat  di Jl.
T. Tambusai No. 42 Pekanbaru. PenelitiandimulaisejakbulanNovember
2012hinggaselesai.Adapuntujuandaripenelitianiniadalahuntukmengetahuifaktor-faktor yang
mempengaruhipelaksanaankegiatanpelatihandanpengembangankaryawanBagianTeknisipada
PT. Jasa Barutama PerkasaPekanbaru.
AdapunJenis data yang digunakandalampenelitianiniadalahterdiridari data primer dan
data sekundrdenganjumlahsampelsebanyak 35
orang.PengambilansampeldilakukandenganmenggunakanmetodeSensus.Sedangkanuntukmenget
ahuibesarnyapengaruh variable bebas (X) terhadap variable terikat (Y)
digunakananalisaRegresi Linear Bergandadenganbantuanperangkat SPSS versi 17. 0.
BerdasarkanhasilujiRegresi Linear Berganda diperolehpersamaan:               Y = 5.565  +
0.414X1 + 0.738X2, KemudiandarihasilUjisecaraParsial (Uji tdiketahuibahwa variable
biayadankemampuansecaraparsialberpengaruhsignifikanterhadapnilaipelaksanaankegiatanpela
tihandanpengembangankaryawanBagianTeknisipadaPT. Jasa Barutama
PerkasaPekanbaru.SedangkanberdasarkanhasilUji F (simultan) diketahuibahwa variable
biayadankemampuansecarabersama-
samaberpengaruhsignifikanterhadapnilaipelaksanaankegiatanpelatihandanpengembangankarya
wanBagianTeknisipadaPT. Jasa Barutama PerkasaPekanbaru.
SedangkanberdasarkanperhitungannilaiKoefisienDeterminasi(R2) diperolehnilai  R
Square sebesar0,586. Hal inimenunjukkanbahwasecarabersama-
samabiayadankemampuanmemberikanpengaruh yang
signifikanterhadappelaksanaankegiatanpelatihandanpengembangankaryawanBagianTeknisipad
aPT. Jasa Barutama PerkasaPekanbarusebesar58.6  %. Sedangkansisanyasebesar 41.4 %
dipengaruhioleh variable lain yang tidak di telitidalampenelitianini.
Kata Kunci: PelatihandanPengembangan, Biaya, Kemampuan.
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DAFTAR PUSTAKA
DAFTAR LAMPIRAN
BAB I
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang
Ditengah ketatnya persaingan saat ini, memaksa setiap perusahaan untuk
mampu bersaing dengan memberikan pelayanan yang akurat dan cepat. Salah satu
hal yang terpenting yang harus dilakukan oleh setiap perusahaan salah satunya
adalah dengan melakukan pendidikan dan pelatihan kepada para karyawannya
agar para karyawan dapat bekerja dengan baik dan mampu memberikan kepuasan
tersendiri terhadap para konsumennya.
Perusahaan merupakan suatu organisasi yang akan selalu berinteraksi
dengan sumber daya manusia yang ada terutama tenaga kerja. Tenaga kerja
merupakan elemen yang sangat penting dalam perusahaan sehingga mereka harus
diperhatikan, karena tenaga kerja yang akan bekerja dalam arti  melaksanakan
tugas yang diberikan harus mampu bekerja dengan baik.
Disisi lain, setiap perusahaan pada umumnya selalu memiliki masalah-
masalah tertentu baik itu menyangkut dengan masalah keuangan, persediaan
bahan baku, tenaga kerja, produksi, pemasaran dan lain-lain. Masalah-masalah
tersebut tentu bukan tidak mungkin akan membawa dampak yang negatif terhadap
perkembangan perusahaan jika tidak dicari jalan keluar atau solusinya.
Berbagai upaya-upaya konkrit dapat dengan mudah dilakukan dan mampu
memecahkan setiap persoalan yang dihadapi jika pihak perusahaan selalu
menganggap       perlu      untuk          melakukan       terobosan-terobosan      yang
bersifat positif, sehingga permasalahan-permasalahan yang terjadi dapat
dipecahkan dengan baik.
Dibeberapa perusahaan-perusahaan berskala besar, tentu selalu berupaya
agar permasalahan-permasalahan seperti di atas tidak terjadi dan tidak membawa
dampak yang buruk bagi perkembangan perusahaan. Salah satu upaya yang
dilakukan pada umumnya adalah dengan malakukan pelatihan dan pengembangan
kepada para karyawan agar karyawan dapat bekerja dengan baik.
Pelatihan  dan pengembangan merupakan langkah-langkah yang
sederhana yang dapat dilakukan oleh perusahaan namun mampu memberikan
kontribusi yang positif terhadap peningkatan produktivitas kerja karyawan. Hal ini
dikarenakan tidak semua karyawan yang bekerja didalam perusahaan benar-benar
mengerti dengan tugas dan tanggung jawabnya dalam bekerja apalagi jika
karyawan tersebut masih baru bekerja.
Selain dikarenakan masih banyaknya karyawan yang belum mengerti
dengan tugas dan tanggung jawabnya dalam bekerja, aspek lain penyebab
perlunya dilakukan kegiatan pelatihan dan pengembangan adalah dikarenakan
setiap perusahaan memiliki Standar Kerja (Point Review) tersendiri sesuai dengan
standar yang ditetapkan dari kantor pusat. Dan penetapan Standar Kerja (Point
Review) ini diharapkan akan mampu membawa pengaruh yang positif dalam
meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan.
PT. Jasa Barutama Perkasa adalah salah satu perusahaan yang bergerak
pada bidang Engine Service, jasa perbaikan body repair dan cat oven, assesoris
mobil, ganti oli dan cuci mobil. Perusahaan ini adalah salah satu perusahaan yang
bergerak dalam bidang pelayanan jasa. Perusahaan yang berada di Jalan.
T. Tambusai NO. 42 Pekanbaru ini hingga saat ini memiliki karyawan sekitar 100
orang yang ditempatkan dimasing-masing departemen sesuai dengan kemampuan
dan keahlian yang dimiliki.   Adapun jenis kendaraan bermotor yang ditanganinya
adalah seperti merek Daihatsu, Isuzu, Toyota, Ford, Nissan, Mitsubishi,
Mercedes, BMW, Kia, Hyundai dan lain-lain.
Adapun jenis pelatihan dan pengembangan karyawan bagian teknisi pada
PT. Jasa Barutama Perkasa  adalah sebagai berikut :
Tabel I.1 Jenis Pelatihan dan Pengembangan Karyawan Bagian Teknisi Pada
PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru.
No Jabatan Jumlah
(Orang)
Jenis Pelatihan
1 Srv 1 DSA L3
2 Karu 1 Master Technician
3 Karu 1 Master Technician
4 SA 1 DSA Master/L2
5 Teknisi 1 1 Diagnosis – Technician
6 Teknisi 2 1 Diagnosis – Technician
7 Teknisi 3 1 Diagnosis – Technician
8 Teknisi 4 1 Diagnosis – Technician
9 Teknisi 5 1 Diagnosis – Technician
10 Teknisi 6 1 Diagnosis – Technician
11 Teknisi 7 1 Diagnosis – Technician
12 Teknisi 8 1 Diagnosis – Technician
13 Teknisi 9 1 Diagnosis – Technician
14 Teknisi 10 1 Pro – Technician
15 Teknisi 11 1 Pro – Technician
16 Teknisi 12 1 Pro – Technician
17 Teknisi 13 1 Pro – Technician
18 Teknisi 14 1 Pro – Technician
19 Teknisi 15 1 Pro – Technician
20 Teknisi 16 1 Pro – Technician
21 Teknisi 17 1 Pro – Technician
22 Teknisi 18 1 Pro – Technician
23 Teknisi 19 1 Pro – Technician
24 Teknisi 20 1 Pro – Technician
25 Teknisi 21 1 Pro – Technician
26 Teknisi 22 1 Daihatsu Technician
27 Teknisi 23 1 Daihatsu Technician
28 Teknisi 24 1 Daihatsu Technician
29 Teknisi 25 1 Daihatsu Technician
30 Teknisi 26 1 Daihatsu Technician
31 Teknisi 27 1 Daihatsu Technician
32 Teknisi 28 1 Daihatsu Technician
33 Teknisi 29 1 Daihatsu Technician
34 Teknisi 30 1 Daihatsu Technician
35 Teknisi 31 1 Daihatsu Technician
Jumlah 35
Sumber : PT. Jasa Muda Barutama Perkasa Pekanbaru Tahun 2011
Berdasarkan Tabel I.1 di atas dapat dilihat bahwa   jenis pelatihan dan
pengembangan yang dilakukan oleh perusahaan berbeda-beda. Hal ini
dikarenakan jenis pelatihan dan pengembangan yang dilakukan kepada karyawan
di sesuaikan  dengan tugas masing-masing karyawan. Tujuan dari dilakukannya
pelatihan dan pengembangan tersebut adalah untuk meningkatkan produktivitas
kerja karyawan pada PT. Jasa Muda Barutama Perkasa Pekanbaru Bagian Teknisi
itu sendiri.
Untuk melihat perkembangan target dan realisasi jasa service pada
PT. Jasa Barutama Perkasa dari tahun 2007 hingga tahun 2011, dapat dilihat pada
tabel I.1 berikut ini :
Tabel I.2 Target dan Realisasi Jasa Service Bagian Teknisi  Pada PT. Jasa
Barutama Perkasa dari Tahun 2007 hingga Tahun 2011.
Tahun Jumlah
Karyawan
Target Jasa
Service
Realisasi jasa
service pertahun
Persentase
pencapaian
2007 84 500 789 130 %
2008 89 2.000 2.000 100 %
2009 94 3.500 3.000 95 %
2010 97 4.000 3.500 95 %
2011 100 4.500 3.000 80 %
Sumber : PT. Jasa Barutama Perkasa Tahun 2011.
Berdasarkan tabel I.2 di atas, dapat diambil kesimpulan bahwa realisasi
pencapaian jasa service PT. Jasa Barutama Perkasa  selama lima tahun terakhir
terus mengalami penurunan. Hal ini bisa di lihat dari persentase pencapaian jasa
service dari tahun 2007 dimana perusahaan menargetkan pencapaian jasa service
sebesar 500 dan terealisasi sebesar 789 atau sebesar 130 % dengan jumlah
karyawan sebanyak 789 orang sedangkan pada tahun 2008 hingga tahun 2011
terjadi penurunan yang signifikan dimana perusahaan menargetkan pencapaian
realisasi jasa service sebesar 4.500 dan hanya teralisasi sebesar 3.000 atau sebesar
80 % dengan jumlah karyawan sebanyak 100 orang. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa semakin banyak man power yang dimiliki oleh perusahaan
ternyata tidak memaksimalkan pencapaian kerja masing-masing karyawan.
Sedangkan dari informasi yang penulis peroleh dilapangan, menurunnya
tingkat pencapaian karyawan selama beberapa tahun terakhir selain dikarenakan
oleh banyaknya karyawan masih baru juga dikarenakan oleh jarangnya kegiatan
pelatihan dan pengambangan  yang dilakukan oleh perusahaan, akibatnya tingkat
pemahaman para karyawan yang baru bekerja masih minim dan menyebabkan
tingkat persentase pencapaian jasa service tidak maksimal.
Berdasarkan  permasalahan yang telah diuraikan di atas, maka penulis
tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “FAKTOR-FAKTOR YANG
MEMPENGARUHI PELAKSANAAN KEGIATAN PELATIHAN DAN
PENGEMBANGAN KARYAWAN BAGIAN TEKNISI PADA PT. JASA
BARUTAMA PERKASA PEKANBARU ”.
1.2 Perumusan Masalah
Berdasarkan uraian diatas maka penulis dapat ditarik sebuah rumusan
masalah sebagai berikut: “ Faktor-faktor apakah yang mempengaruhi
pelaksanaan kegiatan pelatihan dan pengembangan karyawan Bagian Teknisi
pada PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru ?
1.3 Tujuan Dan Manfaat Penelitian
2. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian adalah sebagai berikut:
a. Untuk mengetahui faktor-faktor  yang mempengaruhi pelaksanaan
kegiatan  pelatihan dan pengembangan karyawan Bagian Teknisi pada
PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru.
b. Untuk mengetahui variabel yang memiliki pengaruh yang paling
dominan terhadap  pelaksanaan kegiatan pendidikan dan pelatihan
karyawan Bagian Teknisi pada PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru.
3. Manfaat penelitian
Sedangkan manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
a. Sebagai bahan masukan bagi perusahaan untuk mengambil
kebijaksanaan dalam meningkatkan kegiatan pelatihan dan
pengembangan karyawan di perusahaan.
b. Untuk menambah dan memperdalam cakrawala pengetahuan penulis
dibidang ilmu ekonomi khususnya dibidang manajemen.
c. Sebagai sumber informasi lebih lanjut dalam permasalahan yang sama
khususnya mengenai pelatihan dan pengembangan karyawan.
1.4 Sistematika Penulisan
Untuk mengetahui secara garis basar penyusunan penelitian ini maka
penulis membaginya dalam 6 (enam) bab seperti yang di uraikan  dalam
sistematika penulisan berikut ini:
BAB I : PENDAHULUAN
Pada bab ini dikemukakan mengenai latar belakang masalah,
perumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian serta
sistematika penulisan skripsi.
BAB II : TELAAH PUSTAKA
Bab ini merupakan landasan teori-teori yang berhubungan dengan
topik yang dibahas dan menguraikan tentang pandangan islam,
penelitian terdahulu, kerangka berpikir, hipotesis dan variabel
penelitian.
BAB III : METODE PENELITIAN
Pada bab ini menjelaskan keadaan lokasi penelitian, jenis sumber
data, populasi dan sampel teknik pengumpulan data dan analisis
data.
BAB IV : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN
Pada bab ini di uraikan mengenai sejarah umum perusahaan,
struktur organisasi dan aktivitas perusahaan.
BAB V :  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Dalam bab ini penulis menyajikan hasil penelitian dan uraian
yang telah penulis olah dan telah dianalisis.
BAB VI : KESIMPULAN DAN SARAN
Dalam bab ini berisikan tentang kesimpulan dan saran yang
diperoleh dari bab sebelumnya.
BAB II
TELAAH PUSTAKA
2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen Sumber Daya manusia merupakan salah satu bidang dari
manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian,
pelaksanaan dan pengendalian. Proses ini terdapat dalam fungsi bidang produksi,
pemasaran, keuangan maupun kepegawaian.
Menurut Riva’i (2004 : 9) istilah manajemen mempunyai arti sebagai
kumpulan pengetahuan tentang bagaimana seharusnya me manage (mengelolah)
sumber daya manusia. Sumber daya manusia dianggap semakin penting perannya
dalam pencapaian tujuan perusahaan, maka berbagai pengalaman dan hasil
penelitian dalam bidang sumber daya manusia dikumpulkan secara sistematis
dalam apa yang disebut manajemen sumber daya manusia.
Sumber Daya Manusia merupakan bagian yang cukup penting dalam
pencapaian tujuan organisasi baik itu perusahaan besar ataupun kecil. Suatu
perusahaan memiliki peralatan yang modern dengan teknologi tinggi, manusia
merupakan motor penggerak tanpa manusia suatu perusahaan tidak akan
berfungsi.
Tujuan memahami dan mempelajari manajemen sumber daya manusia
sebagai suatu pengetahuan yang diperlukan untuk memiliki kemampuan
menganalisa dalam menghadapi masalah-masalah manajemen sumber daya
manusia khususnya di bidang organisasi. Tenaga kerja atau sumber daya manusia
merupakan faktor yang mutlak diperlukan dalam suatu organisasi, baik pada
instansi pemerintah, perusahaan-perusahaan dengan tujuan untuk mendapatkan
suatu balas jasa atau  imbalan  tertentu.
Manajemen Sumber Daya Manusia sebelumnya dikenal sebagai
manajemen personalia. Adapun berbagai istilah yang digunakan untuk
memperjelas pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) antara lain :
1) Manajemen Sumber Daya Manusia
2) Manajemen Sumber Daya Insani
3) Manajemen Personalia
4) Manajemen Kepegawaian
5) Manajemen Perburuhan
6) Manajemen Tenaga Kerja
7) Administrasi Personalia
8) Administrasi Kepegawaian
9) Hubungan Industrial
Adapun tujuan dari Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Rivai’i
(2004 : 11) adalah sebagai berikut :
1) Sasaran manajemen, yang meliputi 4 sasaran, yaitu :
a. Sasaran perusahaan
b. Sasaran fungsional
c. Sasaran sosial
d. Sasaran pribadi karyawan
2) Aktivitas manajemen sumber daya manusia, yang meliputi 2 sasaran,
yaitu :
a. Kunci aktivitas sosial
b. Tanggung jawab atas aktivitas Manajemen Sumber Daya Manusia.
Selain tujuan di atas, manajemen Sumber Daya Manusia juga mempunyai
beberapa fungsi, yaitu sebagai berikut :
1) Fungsi manajerial, yang meliputi :
a. Perencanaan (planning)
b. Pengarahan (organized)
c. Pengendalian (controlling)
2) Fungsi Operasional
a. Pengadaan tenaga kerja
b. Pengembangan
c. Kompensasi
d. Pengintegritasan
e. Pemeliharaan
f. Pemutusan hubungan kerja
2.2 Perencanaan Manajemen Sumber Daya Manusia
Perencanaan Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan salah satu hal
penting yang harus dilaksanakan terlebih dahulu sebelum aktivitas lainnya seperti
pelatihan dan pengembangan dilaksanakan dalam mengolah Manajemen Sumber
Daya Manusia (MSDM) disebuah Perusahaan.
Menurut George (2003 : 135), perencanaan meliputi memilih, dan
menghubungkan asumsi-asumsi mengenai masa yang akan datang dalam hal
memvisualisasikan serta merumuskan aktivitas-aktivitas yang diusulkan dan
dianggap perlu untuk mencapai hasil yang diinginkan.
Sedangkan menurut Assauri(2008 : 140) perencanaan adalah perencanaan
dan pengorganisasian sebelumnya mengenai tenaga kerja, bahan-bahan, mesin
dan perlatan lain serta modal yang diperlukan untuk memproduksi barang-barang
pada suatu periode tertentu dimasa depan sesuai dengan yang diperkirakan dan
diramalkan.
Heizer (2004 : 114) menyebutkan bahwa perencanaan  juga dikenal
dengan istilah penjadwalan yang berhubungan dengan penentuan kuantitas dan
waktu  yang berhubungan erat dengan tenaga kerja, persediaan barang baku
sehingga sangat diperhatikan pada kegiatan-kegiatan tersebut.
Salah satu definisi klasik tentang perencanaan mengatakan bahwa
perencanaan pada dasarnya merupakan pengambilan keputusan sekarang tentang
hal-hal yang akan dikerjakan di masa depan. Jika dihubungkan dengan
perencanaan sumber daya manusia yang menjadi focus perhatian ialah langkah-
langkah tertentu yang diambil oleh manajemen guna lebih menjamin bahwa  bagi
organisasi tersedia tenaga kerja yang tepat untuk menduduki berbagai kedudukan,
jabatan dan pekerjaan yang tepat pada waktu yang tepat, kesemuanya dalam
rangka pencapaian tujuan dalam pengertian di atas adalah tepat. Tepat dalam
hubungan ini harus di lihat secara konekstual dalam arti dikaitkan dengan tiga hal,
yaitu :
1. Penunaian kewajiban sosial organisasi
2. Pencapaian tujuan organisasi
3. Pencapaian tujuan-tujuan pribadi para anggota organisasi yang
bersangkutan.
Tuntutan menyelenggarakan fungsiperencanaan sumber daya manusia
dengan baik terlihat lebih jelas lagi apabila diingat bahwa dalam usaha mencapai
ke tiga hal tersebut di atas, setiap organisasi dihadapkan kepada berbagai faktor
yang berada diluar kemampuan organisasi untuk mengendalikannya.
Menurut Siagian (2009 : 44) menjelaskan beberapa manfaat dari
perencanaan sumber daya manusia yaitu sebagai berikut :
1) Organisasi dapat memanfaatkan sumber daya manusia yang sudah ada
dalam organisasi secara lebih baik.
2) Tingkat produktivitas kerja dari tenaga kerja yang sudah ada dapat
ditingkatkan.
3) Perencanaan sumber daya manusia berkaitan dengan penentuan
kebutuhan akan tenaga kerja dimasa depan.
4) Penanganan informasi ketenagakerjaan.
5) Dapat meningkatkan aktivitas penelitian yang dilakukan oleh
perusahaan.
6) Perencanaan sumber daya manusia merupakan dasar bagi penyusunan
program kerja bagi satuan yang menangani sumber daya manusia
dalam organisasi.
2.3 Pengertian Pelatihan dan Pengembangan
Pelatihan dan pengembangan dengan berbagai programnya mempunyai
peranan penting dalam proses dalam memperoleh dan meningkatkan kualitas
kemampuan profesional individu. Melalui pendidikan, seseorang dipersiapkan
untuk memiliki pengetahuan, mengenal dan mengembangkan metode berpikir
secara sistematik agar dapat memecahkan masalah yang akan dihadapi. Hal
tersebut akan menjamin terciptanya  peningkatan produktivitas
Pendidikan dan pengembangan adalah suatu proses, teknik dan metode
belajar dengan maksud mentransfer suatu pengetahuan dari seseorang kepada
orang lain sesuai dengan standar yang telah ditentukan sebelumnya, sedangkan
pelatihan adalah suatu proses belajar mengajar dengan mempergunakan teknik
dan metode tertentu, guna meningkatkan keterampilan dan kemampuan kerja
seseorang (Nasution, 2005 : 71).
Pelatihan adalah proses peningkatan pengetahuan dan keterampilan
karyawan meliputi pengubahan sikap hingga karyawan dapat melakukan
pekerjaannya lebih efektif.
Pelatihan bisa dilangsungkan ditempat kerja atau ditempat yang
disimulasikan sebagai tempat kerja. Proses pelatihan difokuskan pada pelaksanaan
pekerjaan dan penerapan pemahaman serta pengetahuan pada pelaksanaan tugas
tertentu. Umumnya hasil yang diinginkan dari pelatihan adalah penguasaan atau
peningkatan keterampilan. Proses pelatihan dikendalikan oleh pemilik keahlian
yang diajarkan atau ahli yang membantu mengembangkan keterampilan melalui
pengalaman terstruktur (Dale, 2003 : 111).
Menurut instruksi presiden Nomor 15 tahun 1974, yang disebut latihan
adalah: Bagian dari pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk
memperoleh dan meningkatkan keterampilan diluar sistem pendidikan yang
berlaku, dalam waktu yang relative singkat dan dengan metode yang lebih
mengutamakan hal yang praktis yang menyangkut keterampilan kerja.
Adapun yang dimaksud dengan training adalah suatu kegiatan yang
dilakukan oleh perusahaan atau instansi yang bermaksud untuk dapat
memperbaiki dan mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan dan
pengetahuan dari para karyawan (Nasution, 2004 : 10).
Pelatihan dan pengembangan adalah keseluruhan proses, teknik dan
metode belajar mengajar dalam rangka mengalihkan pengetahuan dari seseorang
kepada orang lain sesuai dengan standar yang telah ditetapkan sebelumnya.
Latihan adalah proses belajar dengan menggunakan teknik-teknik dan metode
tertentu yang diharapkan dapat mendorong perkembangan kemampuan manusia
(Siagian, 2003 : 145).
Sumber lain mengatakan bahwa pelatihan merupakan suatu pembinaan
dalam pelaksanaan proses pengembangan manusia, dimana manusia itu belajar
berfikir sendiri dan mendorong tentang perkembangan kemampuan dasar yang
ada padanya. Sedangkan latihan adalah pembinaan, kecakapan, dan kemahiran
dalam melaksanakan tugas (Edwin, 2005 : 5).
Latihan adalah kegiatan yang dilaksanakan untuk memperbaiki dan
mengembangkan sikap, prilaku, keterampilan dan pengetahuan sesuai dengan
kegiatan perusahaan yang dilaksanakan bagi karyawan baru maupun lama.
Dengan pemberian pendidikan dan latihan diharapkan dalam melakukan
tugas-tugasnya seorang karyawan akan lebih produktif dimana akan
meningkatkan produktivitas.
Menurut Moekijat (2004 : 38) tujuan dari kegiatan pelatihan dan
pengembangan latihan adalah sebagai berikut:
a. Untuk mengembangkan keahlian sehingga pekerjaan dapat dikerjakan
dengan cepat dan lebih efektif.
b. Untuk mengembangkan pengetahuan, sehingga pekerjaan dapat
dikerjakan secara rasional.
c. Untuk mengembangkan sikap, sehingga menimbulkan kemampuan
kerjasama dengan teman-teman karyawan dan manajemen.
Sedangkan menurut (Manulang, 2003 : 80) tujuan pelatihan dan
pengembangan adalah:
a. Agar masing-masing pengikut pelatihan dapat melakukan
pekerjaannya secara lebih efisien dan efektif.
b. Agar pengawasan lebih sedikit.
c. Agar pengikut latihan lebih cepat berkembang.
d. Untuk menstabilkan karyawan. mengurangi kelebihan pemakaian
tenaga kerja (labour turn over).
Dalam sumber lain disebutkan bahwa tujuan pelatihan dan pengembangan
adalah:
a. Memutakhirkan keahlian karyawan sejalan dengan perubahan untuk
mengikuti perkembangan teknologi.
b. Mengurangi waktu belajar bagi karyawan baru  agar lebih kompeten
dalam bekerja.
c. Membantu memecahkan persoalan operasional.
d. Mempersiapkan karyawan untuk promosi.
e. Mengorientasikan karyawan terhadap organisasi.
Sasaran dari pelatihan dan pengembangan latihan yang dilakukan menurut
Nitisemito (2005 : 88) adalah sebagai berikut:
a. Pekerjaan diharapkan dapat lebih cepat selesai dan hasilnya lebih baik
b. Penggunaan bahan dapat lebih hemat
c. Penggunaan peralatan dan mesin dapat diharapkan lebih tahan lama
d. Angka kecelakaan diharapkan lebih kecil
e. Tanggung jawab diharapkan lebih besar
f. Biaya produksi lebih rendah
g. Kelangsungan perusahaan lebih terjamin
Kendala-kendala program yang dilakukan selalu ada dan kita harus
berusaha membenahi pengaruh kendala-kendala tersebut. Kendala-kendala ini
berkaitan dengan peserta, pelatihan atau instruktur, fasilitas, kurikulum dan dana.
a. Peserta program mempunyai latar belakang yang tidak sama atau
heterogen, seperti pendidikan dasarnya, pengalaman kerjanya, dan
usianya. Hal ini akan menyulitkan dan menghambat kelancaran
pelaksanaan program karena daya tangkap, persepsi, dan daya nalar
mereka terhadap pelajaran yang diberikan berbeda.
b. Pelatihan atau instruktur yang ahli dan cakap mentransfer
pengetahuannya kepada para peserta program sulit didapat. Akibatnya,
sarana yang diinginkan tidak tercapai. Misalnya  ada pelatih yang ahli
dan pintar tetapi tidak mengajar dan berkomunikasi secara efektif atau
teaching skill-nya tidak efektif.
c. Fasilitas sarana dan prasarana yang dibutuhkan untuk program ini tidak
baik, misalnya buku-buku, alat-alat, dan mesin-mesin yang digunakan
untuk praktek kurang atau tidak ada. Hal ini akan menyulitkan dan
menghambat lancarnya program.
d. Kurikulum yang ditetapkan dan diajarkan kurang serasi atau
menyimpang serta tidak sistematis untuk mendukung sasaran yang
diinginkan oleh pekerja dan untuk menetapkan kurikulum dan waktu
mengajarkannya yang tepat sangat sulit.
e. Dana program yang tersedia untuk program ini sangat terbatas
sehingga sering dilakukan secara terpaksa, bahwa pelatih maupun
sarananya kurang memenuhi persyaratan yang dibutuhkan (Hasibuan,
2004 : 85).
Pelaksanaan pelatihan dan pengembangan latihan dapat dikatakan berhasil
apabila didalam diri para peserta pelatih dan pendidik tersebut terjadi proses
informasi. Proses informasi tersebut dapat dinyatakan langsung dengan baik,
apabila terjadi paling sedikit dua hal yaitu:
a. Peningkatan kemampuan dalam pelaksanaan tugas
b. Perubahan prilaku yang tercermin pada sikap, disiplin, dan etos kerja.
Untuk melihat terjadi atau tidaknya perubahan tersebut harus dilakukan
penilaian yang bertujuan untuk mengukur berhasil atau tidaknya pelatihan
tersebut. Dalam hal ini yang dinilai tidak hanya segi-segi teknis saja, akan tetapi
segi-segi keprilakuan. Dengan demikian jelaslah bahwa penilaian harus
diselenggarakan secara sistematik yang berarti mengambil langkah-langkah
berikut:
a. Penentuan kriteria evaluasi ditetapkan sebelum suatu program
pelatihan dan pendidikan dilaksanakan dengan tolak ukur yang jelas
berkaitan dengan peningkatan kemampuan produktivitas kerja dalam
posisi atau jabatan sekarang maupun dalam rangka mempersiapkan
para pekerja untuk menerima tugas baru dimasa depan.
b. Penyelenggaraan suatu test untuk mengetahui tingkat pengetahuan,
skill, dan kemampuan tenaga kerja sekarang guna memperoleh
informasi tentang program pelatihan dan pendidikan apa yang tepat
diselenggarakan.
c. Pelaksanaan ujian pasca pelatihan dan pendidikan untuk melihat
apakah memang terjadi tranformasi yang diharapkan atau tidak, apakah
transformasi tersebut dalam pelaksanaan pekerjaan masing-masing.
d. Tindak lanjut yang berkesinambungan salah satu tolak ukur penting
dalam menilai berhasil atau tidaknya suatu program pelatihan dan
pendidikan. Apakah transformasi yang diharapkan memang terjadi
untuk kurun waktu yang cukup panjang diwaktu yang akan datang atau
tidak. Hal ini sangat penting diperhatian karena memang benar bahwa
hasil suatu program pelatihan dan pendidikan tidak selalu terlihat
dengan segera (Siagian, 2003 : 202).
Adapun tujuan yang ingin dicapai dengan mengadakan latihan
(Nitisemito, 2004 :86) antara lain adalah sebagai berikut :
a. Pekerjaan diharapkan lebih cepat dan lebih baik.
b. Penggunaan bahan baku dapat lebih hemat.
c. Penggunaan peralatan dan mesin diharapkan lebih tahan lama.
d. Angka kecelakaan diharapkan lebih kecil.
e. Tanggung jawab diharapkan lebih besar.
f. Biaya produksi diharapkan lebih rendah.
g. Kelangsungan perusahaan diharapkan lebih terjamin
Tujuan pelatihan menurut ahli lain adalah (Prabu, 2004:412) :
a. Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideologi.
b. Meningkatkan produktivitas kerja
c. Meningkatkan kualitas kerja.
d. Meningkatkan ketetapan perencanaan sumber daya manusia
e. Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja
f. Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi secara
maksimal.
g. Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja
h. Meningkatkan perkembangan pegawai.
Adapun dalam melaksanakan pelatihan dan pengembangan latihan dapat
dilakukan dengan beberapa sistem latihan:
a) Sistem magang
Sistem ini mempunyai prinsip utama yaitu belajar sambil
bekerja dan bekerja sambil belajar.
b) Sistem ceramah
Dengan sistem ini seseorang instruktur dapat memberikan
pelajaran dalam suatu ruangan dengan sejumlah pengikut. Pada
umumnya sistem ini adalah terutama untuk memberikan tambahan
pengetahuan yang bersifat teoritis maupun untuk memberikan
kesadaran.
c) Sistem bimbingan
Dengan sistem ini pelajaran langsung diberikan satu persatu.
Dengan demikian mereka akan lebih cepat memahami tentang
pelajaran yang diberikan.
d) Sistem latihan praktek
Dengan sistem ini seseorang lebih ditekankan untuk
melaksanakan latihan praktek seperti sesungguhnya.
e) Sistem kombinasi
Merupakan sistem kombinasi dari sistem yang ada.
Pelatihan dan pengembangan pada umumnya berkaitan dengan
mempersiapkan calon tenaga yang diperlukan oleh suatu instansi atau organisasi,
sedangkan pelatihan lebih berkaitan dengan peningkatan kemampuan atau
keterampilan karyawan yang sudah menduduki suatu pekerjaan atau tugas
tertentu.
Kegiatan latihan tidak saja bermanfaat bagi karyawan baru, melainkan
terhadap karyawan yang sudah lama bekerja, hal ini dapat meningkatkan prestasi
kerja yang pada gilirannya akan meningkatkan produktivitas oleh adanya program
ini paling terbukti pada pegawai baru yang belum sepenuhnya menyadari akan
cara yang paling efektif dan efisien dari pelaksanaan kerjanya.
2.4 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan dan Pengembangan
Pada umumnya, ada banyak hal yang dapat mempengaruhi pelatihan dan
pengembangan karyawan disebuah perusahaan. Dimana masing-masing dari
faktor-faktor tersebut memiliki pengaruh yang berbeda-beda dalam meningkatkan
pelatihan dan pengembangan karyawan.
Menurut Riva’i (2003 : 240), menjelaskan bahwa dalam melaksanakan
pelatihan dan pengembangan, ada beberapa faktor yang mempengaruhi kegiatan
pelatihan dan pengembangan, dimana faktor-faktor tersebut masing-masing
memiliki peran yang sangat penting dan saling berhubungan. Adapun faktor-
faktor tersebut adalah sebagai berikut:
a. Biaya
b. Fasilitas
c. Kemampuan
Untuk melihat lebih jelas mengenai hubungan keterkaitan beberapa faktor-
faktor tersebut, dapat dijelaskan sebagai berikut:
a. Biaya
Biaya merupakan salah satu unsur penting yang selalu ada disetiap
perusahaan. Hal ini dikarenakan untuk melakukan kegiatan produksi, setiap
perusahaan harus mengeluarkan biaya yang cukup besar agar kegiatan produksi
yang akan dilakukan dapat berjalan dengan baik. Besarnya kecilnya jumlah
produksi yang dihasilkan tentu juga akan berpengaruh terhadap besar atau
kecilnya biaya yang dikeluarkan oleh perusahaan.
Menurut Sumarni (2003 : 6) biaya  adalah sejumlah uang atau barang
yang dibeli dengan uang tersebut untuk membuat produk yang lain. Barang modal
disini adalah mesin peralatan pabrik, alat-alat transportasi dan lain-lain.
Sedangkan menurut Assauri (2004 : 110) biaya  adalah sejumlah dana
yang dimiliki oleh perusahaan untuk dapat digunakan dalam membeli produk atau
peralatan yang di butuhkan oleh perusahaan.
Biaya adalah harga perolehan yang dikorbankan atau digunakan dalam
rangka memperoleh penghasilan atau revenue yang akan dipakai sebagai
pengurang penghasilan.
Henry (2002 : 36) berpendapat bahwa biaya adalah kas atau nilai setara
kas yang dikorbankan untuk barang atau jasa yang diharapkan memberi manfaat
pada saat ini atau di masa mendatang bagi organisasi.
Sedangkan menurut Mulyadi(2007 : 8) biaya adalah pengorbanan sumber
ekonomis yang diukur dalam satuan uang, yang telah terjadi, sedang terjadi atau
yang kemungkinan akan terjadi untuk tujuan tertentu.
Biaya adalah pengorbanan sumber daya atau nilai ekuivalen kas yang
dikorbankan untuk mendapatkan barang atau jasa yang diharapkan memberi
manfaat di saat sekarang atau di masa yang akan datang bagi perusahaan.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa biaya  adalah kas yang diukur
dalam bentuk satuan uang yang harus dikeluarkan oleh perusahaan dalam
menghasilkan barang maupun jasa yang diharapkan dapat memberikan manfaat
baik sekarang maupun dimasa yang akan datang.
Assauri (2008 : 109) menjelaskan bahwa  biaya  diperoleh dengan
beberapa cara sebagai berikut:
a) Modal pribadi
b) Modal pinjaman dari lembaga keuangan  atau dari bank
c) Investasi
d) Dan lain – lain
Untuk itu perusahaan harus mengusahakan bagaimana keuangan
perusahaan dapat dikelolah dengan cermat sehingga perusahaan benar-benar dapat
beroperasi dengan baik tanpa harus terancam keberlangsungannya hanya
dikarenakan kekurangan modal atau dikarenakan pengelolaan modal yang kurang
baik.
Menurut Kotler (2003 : 110) bahwa perusahaan berbasis produk harus
menyediakan dan mengelolah sekumpulan biaya  yang dimiliki perusahaan untuk
kepentingan kepuasan pelanggannya. Untuk memberikan dukungan terbaik,
perusahaan manufaktur harus mengidentifikasi produk-produk  yang paling
dihargai pelanggan dan kepentingan relatifnya.
Sedangkan menurut Swastha (2003 : 70) menambahkan bahwa ada hal-
hal yang harus diperhatikan oleh perusahaan seperti perusahaan harus menentukan
bagaimana mereka ingin menawarkan produk  setelah penjualan.
Menurut Mulyadi (2005 : 13) biaya digolongkan sebagai berikut;
1. Menurut Objek Pengeluaran.
Penggolongan ini merupakan penggolongan yang paling
sederhana, yaitu berdasarkan penjelasan singkat mengenai suatu
objek pengeluaran, misalnya pengeluaran yang berhubungan
dengan telepon disebut “biaya telepon”.
2. Menurut Fungsi Pokok dalam Perusahaan
Biaya dapat digolongkan menjadi 3 kelompok, yaitu: (1).
Biaya Produksi, yaitu semua biaya yang berhubungan dengan
fungsi produksi atau kegiatan pengolahan bahan baku menjadi
produk selesai. Biaya produksi dapat digolongkan ke dalam biaya
bahan baku, biaya tenaga kerja, dan biaya overhead pabrik. (2).
Biaya Pemasaran, adalah biaya-biaya yang terjadi untuk
melaksanakan kegiatan pemasaran produk, contohnya biaya iklan,
biaya promosi, biaya sampel, dll. (3). Biaya Administrasi dan
Umum, yaitu biaya-biaya untuk mengkoordinasikan kegiatan-
kegiatan produksi dan pemasaran produk, contohnya gaji bagian
akuntansi, gaji personalia, dan lain-lain.
3. Menurut Hubungan Biaya dengan Sesuatu Yang Dibiayai.
Ada 2 golongan, yaitu: (1). Biaya Langsung (direct cost),
merupakan biaya yang terjadi dimana penyebab satu-satunya
adalah karena ada sesuatu yang harus dibiayai. Dalam kaitannya
dengan produk, biaya langsung terdiri dari biaya bahan baku dan
biaya tenaga kerja langsung. (2). Biaya Tidak Langsung (indirect
cost), biaya yang terjadi tidak hanya disebabkan oleh sesuatu yang
dibiayai, dalam hubungannya dengan produk, biaya tidak langsung
dikenal dengan biaya overhead pabrik.
4. Menurut Perilaku dalam Kaitannya dengan Perubahan Volume
Kegiatan.
Biaya dibagi menjadi 4, yaitu (1). Biaya Tetap (fixed cost),
biaya yang jumlahnya tetap konstan tidak dipengaruhi perubahan
volume kegiatan atau aktivitas sampai tingkat kegiatan tertentu,
contohnya; gaji direktur produksi. (2). Biaya Variabel (variable
cost), biaya yang jumlah totalnya berubah secara sebanding dengan
perubahan volume kegiatan atau aktivitas, contoh; biaya bahan
baku, biaya tenaga kerja langsung. (3). Biaya Semi Variabel, biaya
yang jumlah totalnya berubah tidak sebanding dengan perubahan
volume kegiatan. Biaya semi variabel mengandung unsur biaya
tetap dan biaya variabel, contoh; biaya listrik yang digunakan. (4).
Biaya Semi Fixed, biaya yang tetap untuk tingkat volume kegiatan
tertentu dan berubah dengan jumlah yang konstan pada volume
produksi tertentu.
5. Menurut Jangka Waktu Manfaatnya
Biaya dibagi 2 bagian, yaitu; (1). Pengeluaran Modal
(Capital Expenditure), yaitu pengeluaran yang akan memberikan
manfaat/benefit pada periode akuntansi atau pengeluaran yang
akan dapat memberikan manfaat pada periode akuntansi yang akan
datang. (2). Pengeluaran Pendapatan (Revenue Expenditure),
pengeluaran yang akan memberikan manfaat hanya pada periode
akuntansi dimana pengeluaran itu terjadi.
Sedangkan menurut Mulyadi (2005 : 487) biaya pemasaran dalam arti
sempit dibatasi artinya sebagai biaya penjualan, yaitu biaya-biaya yang
dikeluarkan untuk menjual produk ke pasar. Sedangkan biaya pemasaran dalam
arti luas meliputi semua biaya yang terjadi sejak saat produk selesai diproduksi
dan disimpan dalam gudang sampai dengan produk tersebut diubah kembali
dalam bentuk uang tunai.
Biaya pemasaran adalah biaya-biaya yang diperlukan untuk memasarkan
produk atau jasa, meliputi biaya gaji dan komisi tenaga jual, biaya iklan, biaya
pergudangan dan biaya pelayanan pelanggan.
Henry (2004 : 37) menjelaskan bahwa  biaya pemasaran atau penjualan
(Marketing Cost) meliputi semua biaya yang dikeluarkan untuk mendapat pesanan
pelanggan dan menyerahkan produk atau jasa ke tangan pelanggan.
Sedangkan penggolongan biaya menurut Mulyadi (2005 : 488)
menggolongkan biaya pemasaran menjadi dua golongan, yaitu:
(1) Order Getting Cost (Biaya untuk mendapatkan pesanan)
Yaitu semua biaya yang dikeluarkan dalam usaha untuk
memperoleh pesanan. Contohnya; biaya gaji dan wiraniaga, komisi
penjualan, advertensi dan promosi.
(2) Order Filling Cost (Biaya untuk memenuhi pesanan)
Yaitu semua biaya yang dikeluarkan dalam rangka
mengusahakan agar produk sampai ke tangan pembeli/konsumen.
Contohnya; biaya pergudangan, biaya pengangkutan dan biaya
penagihan.
Sedangkan yang dimaksud dengan biaya promosi menurut Kotler(2003 :
640) adalah  sejumlah biaya yang dikeluarkan untuk promosi.
Menurut Henry (2004 : 762), biaya promosi merupakan sejumlah dana
yang dikucurkan perusahaan ke dalam promosi untuk meningkatkan penjualan.
Adapun yang dimaksud dengan biaya layanan konsumen menurut
Kotler(2005 : 41), biaya layanan konsumen adalah sekumpulan biaya yang
dikeluarkan untuk mengevaluasi, mendapatkan, dan menggunakan produk atau
jasa tersebut.
Berdasarkan beberapa pengertian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
biaya promosi  adalah sejumlah dana yang dikeluarkan oleh perusahaan guna
untuk meningkatkan penjualan.
b. Fasilitas
Fasilitas adalah segala sesuatu yang dapat mempermudah upaya dan
memperlancar kerja dalam rangka mencapai suatu tujuan. Fasilitas adalah segala
sesuatu yang dapat memudahkan dan memperlancar pelaksanaan suatu usaha
dapat berupa benda-benda maupun uang.
Lebih luas lagi tentang pengertian failitas Arikonto(2006 : 56)
berpendapat bahwa fasilitas dapat diartikan sebagai segala sesuatu yang dapat
memudahkan dan memperlancar pelaksanaan segala sesuatu usaha. Adapun yang
dapat memudahkan dan melancarkan usaha ini dapat berupa benda-benda maupun
uang, jadi dalam hal ini fasilitas dapat dicontohkan dengan sarana yang ada di
sebuah sekolah dimana fasilitas yang tersedia akan sangat mempengaruhi
kelancaran proses belajar mengajar. Begitu juga halnya dengan fasilitas yang
tersedia di dalam sebuah perusahaan.
Fasilitas kerja merupakan  alat atau sarana dan prasarana yang disediakan
oleh perusahaan untuk membantu karyawan agar lebih mudah menyelesaikan
pekerjaannya dan agar karyawan akan bekerja lebih produktif. Adanya fasilitas
kerja yang disediakan oleh perusahaan akan sangat mendukung karyawan dalam
bekerja sehingga diharapkan dapat meningkatkan produktifitas kerja karyawan.
Fasilitas kerja karyawan akan merasa nyaman dalam bekerja dan
menimbulkan semangat kerja untuk mendapatkan hasil yang diharapkan oleh
perusahaan. Variabel fasilitas kerja dapat dilihat dari adanya fasilitas pendukung
seperti : fasilitas ibadah, toilet / WC dan lain-lain.
Dengan demikian bila suatu perusahaan dapat menciptakan lingkungan
kerja yang menyenangkan dalam artian ada hubungan yang baik antara karyawan
dengan atasan serta menjaga kesehatan, keamanan diruang kerja maka akan dapat
meningkatkan produktivitas kerja karyawan.
Pada umumnya para karyawan menghendaki tempat kerja yang
menyenangkan, aman dan cukup terang, udara yang selalu segar dan jam kerja
yang tidak terlalu lama. Memberikan tempat kerja yang menyenangkan berarti
pula menimbulkan peranan betah bekerja pada karyawan sehingga dengan cara
demik ian dapat dikurangi dan dihindarkan dari pemborosan waktu dan biaya.
Merosotnya kesehatan atas banyaknya kecelakaan kerja.Perusahaan mengalami
beberapa masalah baik masalah internal maupun eksternal perusahaan.
Dari beberapa pendapat yang dirumuskan oleh para ahli mengenai
pengertian fasilitas, dapat dirumuskan bahwa fasilitas dalam dunia kerja berarti
segala sesuatu yang bersifat fisik maupun material, yang dapat membantu
memudahkan penyelesaian pekerjaan para karyawan dalam bekerja, misalnya
dengan tersedianya tempat ruang meting, kursi-kursi, kendaraan dinas, jaminan
kesehatan, insentif, kompensasi serta jenjang karir yang ditawarkan.
c. Kemampuan
Di dalam kamus bahasa Indonesia, kemampuan berasal dari kata
“mampu” yang berarti kuasa (bisa, sanggup, melakukan sesuatu, dapat,
berada, kaya, mempunyai harta berlebihan). Kemampuan adalah suatu
kesanggupan dalam melakukan sesuatu. Seseorang dikatakan mampu apabila
ia bisa melakukan sesuatu yang harus ia lakukan.
Ability (kemampuan, kecakapan, ketangkasan, bakat, kesanggupan)
merupakan tenaga (daya kekuatan) untuk melakukan suatu perbuatan .
Sedangkan menurut Robbins kemampuan bisa merupakan kesanggupan
bawaan sejak lahir, atau merupakan hasil latihan atau praktek.
Setiap individu memiliki kecakapan yang berbeda-beda dalam
melakukan suatu tindakan. Kecakapan ini mempengaruhi potensi yang ada
dalam diri individu tersebut. Proses pembelajaran mengharuskan siswa
mengoptimalkan segala kecakapan yang dimiliki.
Menurut Yusdi (2010 : 10) mengartikan bahwa kemampuan adalah
kesanggupan, kecakapan, kakuatan kita berusaha dengan diri sendiri. Kemampuan
sebagai suatu dasar seseorang yang dengan sendirinya berkaitan dengan
pelaksanaan pekerjaan secara efektif atau sangat berhasil.
Sementara itu Robbin (2007 : 57) kemampuan berarti kapasitas seseorang
individu unutk melakukan beragam tugas dalam suatu pekerjaan. lebih lanjut
Robbin menyatakan bahwa kemampuan (ability) adalah sebuah penilaian terkini
atas apa yang dapat dilakukan seseorang.
Berdasarkan pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa kemampuan
(Ability)adalah kecakapan atau potensi seseorang individu untuk menguasai
keahlian dalam melakukan atau mengerrjakan beragam tugas dalam suatu
pekerjaan atau suatu penilaian atas tindakan seseorang.
Pada dasarnya kemampuan terdiri atas dua kelompok faktor (Robbin,
2007 : 57) yaitu :
1) Kemampuan intelektual (intelectual ability) yaitu kemampuan yang
dibutuhkan untuk melakukan berbagai aktifitas mental-berfikir, menalar
dan memecahkan masalah.
2) Kemampuan fisik (physical ability) yaitu kemampuan melakukan tugas-
tugas yang menuntut stamina, keterampilan, kekuatan, dan karakteristik
serupa.
Menurut Dharma (2005 : 47) kemampuan identik dengan kompetensi
yang dimiliki yang mengacu kepada dimensi prilaku dari sebuah peran perilaku
yang diperlukan seseorang untuk dapat melaksanakan pekerjaannya secara
memuaskan.
Sedangkan menurut Amstrong (2005 : 59) berikut ini terdapat beberapa
daftar kompetensi dalam manajemen kinerja yaitu :
1) Pengetahuan kerja dan profesional.
2) Kesadaran organisasi/konsumen.
3) Komunikasi.
4) Keahlian interpersonal.
5) Kerjasama tim.
6) Inisiatif.
7) Keahlian Analitis.
8) Produktifitas.
9) Kualitas.
10) Manajemen/pengawas.
11) Kepemimpinan.
2.5 Pandangan Islam Terhadapa Pentingnya Pelatihan dan Pengembangan
Islam adalah agama rahmatan lil’alamin, yang mengatur segala aspek
aktivitas kehidupan setiap pemeluknya sejak kita mulai tidur hingga kita bangun
dari tidur. Bahkan tidak hanya masalah ibadah saja yang diatur dalam Islam,
melainkan segala aspek termasuk masalah muamalah.
Dalam kaitannya dengan masalah bermuamalah, Islam selalu mengajarkan
kepada setiap pemeluknya agar dapat melakukan hal yang labih baik. Bahkan
islam menganggap bahwa jika hari ini lebih buruk dari pada kemarin, maka dia
termasuk orang-orang yang celaka, sedangkan jika hari ini sama saja dengan
kemarin, maka dia adalah orang-orang yang merugi, sedangkan jika hari ini kita
lebih baik dari pada kemarin, maka kita termasuk orang-orang yang beruntung.
Islam juga bukan agama yang hanya memikirkan kebahagiaan untuk satu
sisi saja. Islam selalu mengingatkan kepada pemeluknya untuk dapat meraih
kebahagiaan di dunia maupun di akhirat. Salah satu ajaran yang sangat ditekankan
kepada pemeluknya adalah mengenai bagaimana seharusnya  umat Islam bisa
menjaga hubungan baiknya dengan Allah (Hablumminallah) dan menjaga
hubungan baiknya dengan sesama manusia (Hablumminannas) serta menjaga
hubungan baiknya dengan alam.
Sedangkan salah satu wujud kepedulian Islam dalam meraih kesuksesan
dan menjadi orang-orang yang beruntung adalah dengan melalui belajar, berlatih
dan berusaha untuk terus berkembang. Anjuran-anjuran tersebut bahkan membuat
islam mewajibkan setiap pemeluknya untuk belajar dan terus belajar menggali
ilmu pengetahuan.
Dalam beberapa hadis Nabi disebutkan bahwa : “Tuntutlah ilmu dari
ayunan sampai ke liang lahat (HR. Bukhari). Berdasarkan hadits tersebut dapat
kita ambil kesimpulan bahwa perintah untuk belajar dan berlatih sangat
dianjurkan dalam Islam bahkan tidak terbatas oleh waktu kecuali ketika seseorang
meninggal dunia.
Dalam hadits lain juga disebutkan bahwa :” Tuntutlah ilmu meskipun
sampai ke Negeri Cina (HR. Bukhari Muslim). Berdasarkan hadits tersebut dapat
kita simpulkan bahwa dalam belajar kita tidak terhalangi oleh tempat meskipun itu
jauh hingga ke negeri Cina sekalipun. Begitulah Islam memandang betapa
pentingnya belajar, berlatih dan berkembang dalam meraih kesuksesan baik di
dunia maupun diakhirat.
Didalam Al-qur’an Surat Yunus ayat 101 dijelaskan sebagai berikut :




Artinya: Katakanlah: "Perhatikanlah (pelajarilah) apa yaag ada di langit dan di
bumi. tidaklah bermanfaat tanda kekuasaan Allah dan rasul-rasul yang
memberi peringatan bagi orang-orang yang tidak beriman".
Berdasarkan penjelasan ayat tersebut, maka dapat kita pahami bahwa
Allah SWT memerintahkan kepada manusia untuk memperhatikan (mempelajari)
apa-apa yang ada dilangit dan apa-apa yang ada dibumi. Hal ini menunjukkan
bahwa umat islam dituntut untuk selalu mencoba untuk melakukan latihan-latihan
dan mencoba untuk melakukan pengembangan diri dari waktu kewaktu.
Disisi lain, Allah SWT juga menganjurkan kepada setiap hambanya untuk
dapat mempergunakan segala sesuatu yang ada dibumi. Termasuk dalam hal ini
adalah segala fasilitas yang tersedia diperusahaan dimana kita bekerja. Seperti
halnya yang dijelaskan didalam Al-qur’an Surat Luqman ayat 20  :







Artinya: Tidakkah kamu perhatikan Sesungguhnya Allah Telah menundukkan
untuk (kepentingan)mu apa yang di langit dan apa yang di bumi dan
menyempurnakan untukmu nikmat-Nya lahir dan batin. dan di antara
manusia ada yang membantah tentang (keesaan) Allah tanpa ilmu
pengetahuan atau petunjuk dan tanpa Kitab yang memberi penerangan.
Berdasarkan penjelasan ayat tersebut, maka dapat kita pahami bahwa
Allah SWT telah memberikan kesmpatan kepada setiap hambanya untuk belajar
dan mengembangkan dirinya, namun Allah SWT menegaskan bahwa janganlah
kita menjadi hamba-hamba  yang durhaka yang membantah tentang keesaan
Allah. Karena orang-orang yang memiliki ilmu pengetahun, selalu berlatih dan
mencoba untuk terus mengembangkan dirinya jauh berbeda dengan orang-orang
yang tidak memiliki pengetahuan sama sekali. Hal tersebut  juga Allah jelaskan
dalam Al-qur’an Surat Az-zumar ayat 9 sebagai berikut :




Artinya : Adakah sama orang-orang yang mengetahui dengan orang-orang yang
tidak mengetahui?" Sesungguhnya orang yang berakallah yang dapat
menerima pelajaran.
Dengan demikian, maka jelaslah bahwa dengan melakukan pelatihan dan
pengembangan untuk mempercaya wacana diri dan bekerja dengan baik menjadi
salah atu perbedaan yang mencolok jika dibandingkan dengan orang-orang yang
tidak mengetahui apa-apa. Demikianlah pandangan isla tentang arti pentingnya
melakukan pelatihan dan pengembangan diri khususnya yang berhubungan
dengan duni kerja saat ini.
2.6 Penelitian Terdahulu
1. Muhammad Bukhari (2009), dengan judul penelitian “Analisis faktor-
faktor yang mempengaruhi pelatihan dan pengembangan karyawan
bagian produksi pada PT. Asia Porestama Raya Pekanbaru”. Adapun
variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah biaya,
kemampuan dan fasilitas, sedangkan metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode regresi linear berganda. Untuk
mengetahui pengaruh masing-masing variabel terhadap variabel
dependen, maka dilakukan uji secara parsial (uji t). dari hasil penelitian
yang dilakukan menyimpulkan bahwa secara simultan biaya,
kemampuan dan fasilitas kerja berpengaruh signifikan terhadap
pelatihan dan pengembangan karyawan bagian produksi pada PT. Asia
Poretama Raya Pekanbaru.
2. Winda Suhaini (2010), dengan judul penelitian “Faktor-faktor yang
mempengaruhi pelatihan  dan pengembangan karyawan bagian
pengolahan kelapa sawit pada PT. Ganda Buanindo Perk. Sei Sako.
Adapun variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah biaya,
kemampuan dan fasilitas, sedangkan metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode regresi linear berganda. Berdasarkan hasil
uji secara simultan menunjukkan bahwa secara bersama-sama variabel
kompensasi, kemampuan dan fasilitas berpengaruh signifikan
terhadap pelatihn dan pengembangan karyawan.
3. Rudi Harmoko  (2008), dengan judul penelitian  “Analisis pengaruh
pelatihan dan pengembangan karyawan pada PT. Sinar Perdana Caraka
Kecamatan Bagan Sinembah Kabupaten Rokan Hilir”. Adapun jumlah
variabel yang digunakan dalam penelitian ini ada tiga yaitu kemampuan,
biaya dan fasilitas. Berdasarkan hasil perhitungan koefisien determinasi
diperoleh hasil sebagai berikut:  bahwa secara bersama-sama faktor
kemampuan, faktor biaya dan fasilitas serta materi memberikan pengaruh
sebesar 69,6 % terhadap pelatihan dan pengembangan karyawan.
2.7 Model Penelitian
Berdasarkan hal – hal  yang telah dijelaskan  di atas, maka dapat
digambarkan kerangka berpikir penelitian sebagai berikut:
Gambar II.1 Model Penelitian
Faktor-faktor yang mempengaruhi pelatihan dan pengembangan
Menurut Riva’i (2003 : 240), menjelaskan bahwa dalam melaksanakan
pelatihan dan pengembangan, ada beberapa faktor yang mempengaruhi kegiatan
pelatihan dan pengembangan, dimana faktor-faktor tersebut masing-masing
memiliki peran yang sangat penting dan saling berhubungan. Adapun faktor-
faktor tersebut adalah sebagai berikut:
Biaya  ( X1)
Pelatihan dan
pengembangan
(Y)
Kemampuan  ( X2 )
a. Biaya
b. Fasilitas
c. Kemampuan
1. Menurut Assauri (2004 : 110) biaya  adalah sejumlah dana yang dimiliki
oleh perusahaan untuk dapat digunakan dalam membeli produk atau
peralatan yang di butuhkan oleh perusahaan.
2. Menurut Arikonto(2006 : 56) berpendapat bahwa fasilitas dapat diartikan
sebagai segala sesuatu yang dapat memudahkan dan memperlancar
pelaksanaan segala sesuatu usaha.
3 Sementara itu Robbin (2007 : 57) kemampuan berarti kapasitas seseorang
individu unutk melakukan beragam tugas dalam suatu pekerjaan. lebih
lanjut Robbin menyatakan bahwa kemampuan (ability) adalah sebuah
penilaian terkini atas apa yang dapat dilakukan seseorang.
Pelatihan dan pengembangan adalah keseluruhan proses Pelatihan dan
pengembangan adalah keseluruhan proses, teknik dan metode belajar mengajar
dalam rangka mengaalihkan pengaetahuan dari seseorang kepada orang lain sesuai
dengan standar yang telahetahuan dari seseorang kepada orang lain sesuai dengan
standar yang telah ditetapkan sebelumnya.
Pelatihan dan pengembang yang dijalankan  oleh PT. Jasa Barutama Perkasa
selama iniberjalan sangat baik, dengan memberikan pelatihan dan pengembangan
yang baik maka akan berdampak positi bagi perusahaan, terutama karyawan itu
sendiri.
PT. Jasa Barutama Perkasa dapat mengerjakan perbaikan berbagai merek
dan jenis kendaraan seperti merek Daihatsu, Isuzu, Toyota, Nissan, Ford,
Mitsubishi, Mercedes, BMW, Kia, Hyundai dan lain-lain. Perusahaan ini sangat
memprioritaskan kualitas kerja yang baik dengan waktu penyelesaian yang cepat
dan pelayanan yang memuaskan.
Berdasarkan sumber teori yang digunakan oleh penulis dalam melengkapi
karya ilmiahnya menjelaskan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi pelatihan
dan pengembangan karyawan yaitu biaya, fasilitas, kemampuan.
Adapun dalam karangka teori penulis hanya menggunakan dua variabel
yaitu  biaya, dan kemampuan. Selama ini PT. Jasa Barutama Perkasa bekerja sama
dalam memberikan program pelatihan dan pengembangan karyawan, kepada mitra
kerjanya yaitu PT. Astra Internasional TBK yang berpusat di Medan.
Didalam melaksanakan program pelatihan dan  pengembangan PT. Jasa
Barutama Perkasa hanya menyediakan biaya dan kemampuan, sedangkan fasilitas
disediakan oleh PT. Astra Internasional TBK. Oleh sebab itu penulis hanya
menggunakan dua variabel kedalam karangka berfikir. Pihak PT. jasa barutama
perkasa menyatakan biaya dan kemampuan saling berkaitan, namun kemampuan
bisa diartikan sebagai kesanggupan perusahaan dalam menciptakan karyawan
yang lebih terampil dan mempuni untuk memberikan pelayanan yang memuaskan
bagi pelanggan atau konsumen.
2.8 Hipotesis
Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan diatas, maka dapat ditarik
sebuah hipotesis penelitian sebagai berikut: “Diduga faktor-faktor yang
mempengaruhi pelaksanaan kegiatan pelatihan dan pengembangan karyawan
Bagian Teknisipada PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru adalah
dipengaruhi oleh biaya dan kemampuan.
2.9 Variabel Penelitian
Adapun variabel-variabel yang penulis gunakan dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:
1. Pelatihan   (Y)
2. Biaya (X1)
3. Kemampuan (X2)
Tabel II.1. Konsep Operasional Variabel
No Variabel Definisi Indikator
1 Pelatihan dan
Pengembangan
(Y)
Adalah keseluruhan proses,
teknik dan metode belajar
mengajar dalam rangka
mengalihkan pengetahuan dari
seseorang kepada orang lain
sesuai dengan standar yang
telah ditetapkan sebelumnya.
Latihan adalah proses belajar
dengan menggunakan teknik-
teknik dan metode (Siagian,
2003 : 145).
a. Sikap
b. Tingkah laku
c. Keterampilan
d. Pengetahuan
2 Biaya
(X1)
Adalah kas atau nilai setara kas
yang dikorbankan untuk barang
atau jasa yang diharapkan
memberi manfaat pada saat ini
atau di masa mendatang bagi
organisasi. (Henry (2002 : 36)
a. Modal pribadi
b. Modal pinjaman
dari lembaga
keuangan / bank
c. Investasi
d. Dan lain – lain
3 Kemampuan
(X2)
Kapasitas seseorang individu
unutk melakukan beragam tugas
dalam suatu pekerjaan. lebih
lanjut Robbin menyatakan
bahwa kemampuan (ability)
adalah sebuah penilaian terkini
atas apa yang dapat dilakukan
seseorang (Robbin, 2007 : 57)
a. Kemampuan
intelektual
(intelectual ability)
b. Kemampuan fisik
(physical ability)
BAB III
METODE PENELITIAN
1.1 Lokasi dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru yang
beralamat  di Jl. T. Tambusai No. 42 Pekanbaru. Penelitian dimulai sejak bulan
November  2012 hingga selesai.
3.2 Jenis dan Sumber Data
Adapun jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
a. Data primer, yaitu data yang diperoleh langsung dai responden, seperti
jawaban responden mengenai hal-hal yang berhubungan dengan biaya,
fasilitas yang diberikan oleh perusahaan dan kemampuan karyawan
dalam menyelesaikan tugas dan tanggungjawabnya.
b. Data sekunder adalah data yang sudah ada di perusahaan seperti lokasi
penelitian, sejarah umum perusahaan, struktur organisasi perusahaan,
pembagian tugas dan data tentang kinerja karyawan.
3.3 Populasi dan Sampel
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari  dan kemudian ditarik kesimpulannya. Sedangkan sampel adalah bagian
dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.
Populasi dalam penelitian ini adalah jumlah karyawan yang terdapat pada
PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru yang berjumlah 35 orang yang terdiri dari
karyawan bagian teknisi. Sedangkan jumlah sampel dalam penelitian ini adalah
berjumlah 35 orang. Pengambilan sampel didasarkan pada metode sensus.
3.4 Teknik Pengumpulan Data
Dalam pengumpulan data yang diperlukan untuk penelitian ini, penulis
melakukan teknik pengumpulan data sebagai berikut:
a. Wawancara yaitu  usaha untuk mendapatkan keterangan-keterangan
ataupun informasi dari sumber-sumber yang ada kaitannya dengan
masalah-masalah penelitian. Dalam hal ini, wawancara dilakukan
dengan pimpinan dan staf PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru.
b. Kuesioner yaitu dengan mengajukan daftar peryataan yang diisi oleh
pihak karyawan. Kuesioner ini diberikan kepada seluruh karyawan
yang berada pada PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru.
3.5 Uji Kualitas Data
Menurut Haryanto (2002: 20) Kualitas data penelitian suatu hipotesis
sangat tergantung pada kualitas data yang dipakai di dalam penelitian  tersebut.
Kualitas data penelitian ditentukan oleh instrumen yang digunakan untuk
mengumpulkan data  untuk menghasilkan data yang berkualitas.
a. Uji Validitas
Pengujian  validitas dilakukan untuk menguji apakah jawaban dari
kuesioner dari responden benar-benar cocok utuk digunakan dalam
penelitian ini atau tidak.  Hasil penelitian yang valid adalah bila terdapat
kesamaan antara data yang dikumpulkan dengan data yang  terjadi pada
objek yang diteliti. Instrumen valid berarti alat ukur yang digunakan untuk
mendapatkan data (mengukur) valid berarti instrument dapat digunakan utuk
mengukur apa yang harusnya diukur.
Adapun kriteria pengambilan keputusan uji validitas untuk setiap
pertanyaan adalah nilai Corrected item total corelationa atau nilair hitung
harus berada diatas 0.3. hal ini dikarenakan jika nilai  r hitung lebih kecil dari
0.3, berarti item tersebut memiliki hubungan yang lebih rendah dengan
item-item pertanyaan lainnya dari pada variabel yang diteliti, sehingga item
tersebut dinyatakan tidak valid (Sugiyono, 2007: 48).
b. Uji Reliabilitas
Penguji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah hasil
jawaban dari kuisioner oleh responden benar-benar setabil dalam
mengukur suatu gejala atau kejadian. Semakin tinggi reliabilitas suatu alat
pengukur semakin stabil pula alat pengukur tersebut rendah maka alat
tersebut tidak stabil dalam mengukur suatu gejala. Instrumen yang realibel
adalah instrument yang digunakan beberapa kali untuk mengukur objek
yang sama, akan menghasilkan data yang sama.
Adapun kriteria pengambilan keputusan untuk uji reliabilitas
adalah dengan melihat nilai Cronbach Alpha (α) untuk masing-masing
variabel. Dimana  suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai
Cronbach Alpha > 0.60.
3.6 Regresi Linear Berganda
Dalam menganlisis data yang diperoleh, penulis menggunakan metode
deskriptif kuantitatif, yaitu menjelaskan hasil penelitian yang ada dengan
menghubungkannya dengan teori yang ada, kemudian ditarik kesimpulan. Untuk
menganalisa data penulis menggunakan metode regresi linear berganda, yaitu
suatu metode statistik yang digunakan untuk mengetahui hubungan antara variabel
bebas dan terikat yang dibantu dengan menggunakan program SPSS. Analisis
regresi linear berganda memberikan kemudahan bagi pengguna untuk memasukan
lebih dari satu variabel yang ditunjukan dengan persamaan:
Y = a + b1 X1 + b2 X2 +e
Dimana:
Y = Pelatihan dan pengembangan
a = Konstanta
b1, b2, b3 =Koefisien Regresi
X1 = Biaya
X2 = Kemampuan
e = Tingkat kesalahan (eror)
Pengukuran variabel-variabel yang terdapat dalam model analisis
penelitian ini bersumber dari jawaban atas pertanyaan yang terdapat dalam angket.
Karena semua jawaban tersebut bersifat kualitatif sehingga dalam analisa sifat
kualitatif tersebut di beri nilai agar menjadi data kuantitatif. Penentuan nilai
jawaban untuk setiap pertanyaan di gunakan metode Skala Likert. Pembobotan
setiap pertayaan adalah sebagai berikut:
1. Jika memilih jawaban Sangat Setuju (SS), maka diberi nilai 5
2. Jika memilih jawaban Setuju (S), maka diberi nilai 4
3. Jika memilih jawaban Netral  (N), maka diberi nilai 3
4. Jika memilih jawaban Tidak Setuju (TS), maka diberi nilai 2
5. Jika memilih jawaban Sangat Tidak Setuju (STS), maka diberi nilai 1
3.7 Uji Asumsi Klasik
Untuk mengetahui apakah hasil estimasi regresi yang dilakukan terbebas
dari bisa yang mengakibatkan hasil regresi yang diperoleh tidak valid dan
akhirnya hasil regresi tersebut tidak dapat dipergunakan sebagai dasar untuk
menguji hipotesis dan penarikan kesimpulan, maka digunakan asumsi klasik.
Adapun uji yang digunakan adalah sebagai berikut:
a. Uji Autokorelasi
Autokorelasi merupakan korelasi atau hubungan yang terjadi antara
anggota-anggota dari serangkaian pengamatan yang tersusun dalam times
series pada waktu yang berbeda. Autokorelasi bertujuan untuk menguji
apakah dalam sebuah model regresi linear ada korelasi antara kesalahan
pengganggu pada periode t. Jika ada, berarti terdapat Autokorelasi. Dalam
penelitian ini keberadaan Autokorelasi diuji dengan Durbin Watson
dengan rumus sebagai berikut:
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Keterangan:
1) Jika angka D – W  di bawah – 2 berarti terdapat Autokorelasi
positif.
2) Jika angka D – W  diantara – 2  sampai  2 berati tidak terdapat
Autokorelasi.
3) Jika D – W  di atas  2 berarti terdapat Autokorelasi negatif.
Untuk menetukan batas tidak terjadinya Autokorelasi dalam model
regresi tersebut adalah du < d < 2 dimana du adalah batas atas dari nilai d
Durbin Watson yang terdapat pada tabel uji Durbin Watson. Sedangkan d
merupakan nilai d Durbin Witson dari hasil perhitungan yang dilakukan.
Model regresi tidak mengandung masalah Autokorelasi jika kriteria du <d
< 4 – du terpenuhi.
b. Uji Multikolonieritas
Tujuan utama adalah untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel independen digunakan untuk
mendeteksi ada tidaknya multikolonieritas  dalam penelitian adalah dengan
menggunakan Variance Inflation Factor (VIF) yang merupakan kebalikan
dari toleransi sehingga formulanya adalah sebagai berikut:  21 1RVIF 
Dimana R2 merupakan koofesien determinasi. Bila korelasi kecil artinya
menunjukkan nilai VIF  akan besar. Bila VIF >10 maka dianggap ada
multikolonieritas dengan variabel bebas lainnya. Sebaliknya VIF < 10 maka
dianggap tidak terdapat multikolonearitas.
3.8 Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
analisis regresi linier sederhana berdasarkan Uji Secara Parsial (Uji t), dengan
bantuan software SPSS (Statistical Product and Service Solution) versi 17.0.
a. Uji Secara Parsial ( Uji t )
Uji Secara Parsial (Uji t) ini bertujuan untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh variabel indenpenden X terhadap variabel dependen (Y)
dengan asumsi variabel lainnya adalah konstan. Pengujian dilakukan
dengan 2 arah (2 tail) dengan tingkat keyakinan sebesar 95 % dan
dilakukan uji tingkat signifikan pengaruh hubungan variabel independen
(X1 dan X3)  secara   individual         terhadap        variabel dependen (Y) ,
dimana tingkat signifikansi ditentukan sebesar 5 % dan degree
of freedom (df) = n – k. Adapun kriteria pengambilan keputusan yang
digunakan dalam pengujian ini adalah sebagai berikut:
(1) Apabila t hitung > t tabel atau P value < αmaka:
(a) Ha diterima karena memiliki pengaruh yang signifikan
(b) H0 ditolak karena tidak terdapat pengaruh yang  signifikan
(2) Apabila  t hitung <  t tabel, atau P value > α , maka :
(a) Ha ditolak karena tidak memiliki pengaruh yang signifikan
(b) H0 diterima karena terdapat pengaruh yang  signifikan.
1. Analisis Koofisien Korelasi (R) dan Koefisien Determinasi (R2)
Analisis koofisien korelasi digunakan untuk mengetahui bagaimana
pengaruh insentif terhadap kinerja, apakah tergolong sangat kuat, kuat, sedang,
rendah, atau sangat rendah. Untuk mengetahui adanya hubungan yang kuat
ataupun rendah antara kedua variabel berdasarkan nilai r di gunakan interprestasi
koefisien korelasi menurut Sugiyono (2004 : 138)
Tabel III.1  Interval Koofisien Korelasi (R)
Interval koofisien Tingkat hubungan
0,00 - 0,199 Sangat rendah
0,20 - 0,399 Rendah
0,40 - 0,599 Sedang
0,60 - 0,799 Kuat
0,80 - 1,000 Sangat kuat
Sumber : Sugiono, 2004
Sedangkan Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengetahui
persentase variabel independen secara bersama-sama dapat menjelaskan variabel
dependen. Nilai koefisien determinasi adalah di antara nol dan satu. Jika koefisien
determinasi  (R²) = 1, artinya variabel independen memberikan informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variabel-variabel dependen. Jika koefisien
determinasi (R²) = 0, artinya variabel independen tidak mampu menjelaskan
pengaruhnya terhadap variabel dependen.
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GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN
4.1 Sejarah Singkat Perusahaan
PT. Jasa Barutama Perkasa didirikan didirikan pada tahun 1973 yang
bergerak dalam bidang Engine Service, jasa perbaikan Body Repair dan Cat Oven,
Asesoris mobil, ganti oli dan cuci mobil. Perusahaan ini berada di lokasi yang
strategis dan mudah dijangkau karena berada di tengah perkotaan, sehingga sangat
memudahkan para pemilik kendaraan datang ke bengkel.
Selama ini PT. Jasa Barutama Perkasa telah dipercaya oleh Principal
kendaraan Daihatsu dan Isuzu di bawah paying PT. Astra Internasional TBK
menjadi Bengkel Resmi Astra sebagai cadangan layanan setiap unit Dihatsu dan
Isuzu yang terjual maupun yang berada atau beroperasi di wilayah Provinsi Riau.
PT. Jasa Barutama Perkasa dapat mengerjakan perbaikan berbagai merek
dan jenis kendaraan seperti merek Daihatsu, Isuzu, Toyota, Nisan, Ford,
Mitsubishi, Mercedes, BMW, Kia, Hyundai dan lain-lain. Perusahaan ini sangat
memprioritaskan kualitas kerja yang baik dengan waktu penyelesaian yang cepat
dan pelayanan yang memuaskan.
Untuk mengembangkan usahanya, PT. Jasa Barutama Perkasa masih
membutuhkan lagi kerja sama dengan para pemilik kendaraan secara perorangan,
perusahaan swasta, pemerintah daerah dan perusahaan asuransi untuk menjadi
mitra kerja atau rekan kerja dalam pekerjaan perawatan dan perbaikan mobil.
24.2 Fasilitas Bengkel
Luas , PT. Jasa Barutama Perkasa secara keseluruhan adalah 11.000 M. di
dalamnya terdiri beberapa bangunan dengan kegiatan sebagai berikut :
1. Bengkel Engine Service dan Repair.
2. Bengkel Body Repair dan Cat Oven (Claim Asuransi)
3. Outlet / toko suku cadang dan oli
4. Distributor oli Top 1
5. Gudang stok mobil baru PT. Astra Internasional Pekanbaru
Pelayanan yang diberikan oleh , PT. Jasa Barutama Perkasa adalah sebagai
berikut :
1. Antar jemput kendaraan yang akan diperbaiki
2. Storing kendaraan mogok
3. Derek kendaraan baik didalam maupun di luar kota
4. Estimasi kendaraan diluar bengkel
Sedangkan  pekerjaan yang dapat dilakukan oleh , PT. Jasa Barutama
Perkasa adalah sebagai berikut :
1. Service berkala
2. Body repair dan cat oven
3. Ganti oli
4. Tune up mesin
5. Ganti cluth atau kopling
6. Overhaul engine dan transimsi
7. Sporing dan balancing
38. Perbaikan AC mobil
9. Cuci mobil
10. Salon mobil
11. Accessories mobil
Untuk meningkatkan kualitas kerja kaaryawan, maka perusahaan
melakukan berbagai jenis pelatihan. Adapun jenis pelatihan yang diberikan oleh
perusahaan adalah sebagai berikut :
1. Daihatsu Technician
Adalah suatu tingkatan pengetahuan dasar mengenai mesin,
electrical, chasis, alat ukur maupun semua yang berhubungan dengan
otomotif, dimana ditingkat ini seorang tekhnisi diperkenalkan dengan
standar operasional kerja di tingkat teknisi dan di training selama 2
minggu.
2. Protechknician (M2/ Inter 12)
Merupakan suatu tingkatan di atas dari Daihatsu technician (basic).
Di level ini seorang technician akan diajarkan lebih dalam lagi
dibandingkan dari sebelumnya. Untuk level ini technician akan diajarkan
bagaimana cara memakai, membaca dan membongkar pasang mesin dan
di training selama 3 minggu.
3. Diagnosis technician
Yaitu level ini seorang tehnisian akan mempelajari bagaimana cara
menganalisis tiap troble shot yang terjadi pada kendaraan, baik
menganalisa troble shot dari engine, electrical maupun chasis, maka dari
4itu ditingkatan ini dibagi lagi menjadi tiga, baik menganalisa engine,
electrical dan chasis. Untuk level ini membutuhkan waktu 2 minggu
training.
4. Master Technisian
Yaitu seorang technician harus bisa mengatasi dan menghendel
tiap trouble shot yang tak terselesaikan, selain itu seorang master
technician bertugas mengecek dan mengetes kelayakan kendaraan setelah
service. Untuk level ini membutuhkan waktu selama 4 minggu masa
training.
5. Training SA.
Yaitu seorang SA yang bertugas melakukan estimasi sparepark
kendaraan kemudian memberi tahukan kepada si pemilik kendaraan, selain
itu SA juga bertugas melakukan final inspeksian terhadap kendaraan
setelah di ervice, kemudian SA juga ikut andil dalam menyelesaikan
trouble shot apabila tekhnisian dan master tekhnisian tidak mampu
mengatasinya.
4.3 Struktur Organisasi
Untuk menjalankan kerja sama yang baik diperlukan suatu tempat yang
dinamakan dengan organisasi. Organisasi adalah suatu tempat sekelompok orang
yang bekerja sama dalam struktur dan koordinasi tertentu dalam mencapai tujuan
tertentu. Berbagai organisasi memiliki tujuan yang berbeda-beda tergantung
5pada jenis organisasinya. Salah satunya adalah organisasi perusahaan yang
bertujuan untuk memperoleh profit atau keuntungan.
Sekalipun tidak semua perusahaan bertujuan untuk mencari
keuntungan, namun profit adalah salah satu tujuan yang ingin dicapai oleh
perusahaan dimanapun. Jika tujuan dari perusahaan adalah profit, maka
perusahaan atau organisasi bisnis adalah sekumpulan orang atau kelompok
yang memiliki tujuan untuk meraih profit dalam kegiatan bisnisnya. Sehingga
mereka berupaya untuk mewujudkan tujuannya tersebut melalui kerja sama
didalam organisasi tersebut.
Biasanya dalam pengorganisasian, manajer mengalokasikan
keseluruhan sumber daya organisasi sesuai dengan rencana  yang telah
dibuat berdasarkan suatu kerangka kerja. Kerangka kerja organisasi tersebut
disebut sebagai desain organisasi (Organizational design). Bentuk spesifik dari
kerangka kerja organisasi dinamakan dengan Struktur Organisasi (Structure
Organizational).
Struktur organisasi pada dasarnya merupakan desain organisasi
dimana manajer melakukan alokasi sumber daya organisasi, terutama yang terkait
dengan pembagian kerja dan sumber daya yang dimiliki organisasi serta
bagaimana keseluruhan kerja tersebut dapat dikoordinasikan dan
dikomunikasikan.
Berikut ini dapat kita lihat bentuk struktur organisasi PT. Jasa Barutama
Perkasa Pekanbaru sebagai berikut :
6Gambar IV.1
Struktur Organisasi PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru
Sumber : PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru.
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74.4 Uraian Tugas
1. Direktur
Direktur merupakan kepala pusat yang bertugas untuk mengawasi
jalannya operasional perusahaan. Adapun tugas dan tanggung jawab direktur
adalah sebagai berikut :
a. Mengawasi jalannya aktivitas marketing
b. Mengontrol keadaan HRD perusahaan
c. Mengawasi tingkat kelancaran pelayanan pembayaran
d. Mengontrol pencairan pembayaran pembelian produk
2. Manajer bengkel
Adalah seseorang yang mengorganisir dan mengendalikan bagian service.
Adapun tugas dan tanggung jawab manajer bengkel adalah :
a. Melaksanakan seluruh kebijakan perusahaan yang diperintahkan oleh
direktur.
b. Memastikan tata letak service yang efisien
c. Memastikan operasi bengkel yang menguntungkan
3. Prat dan Oli
Adapun tugas dan tanggung jawab bagian prat dan oli adalah sebagai
berikut :
a. Bertanggung jawab terhadap semua stok barang bengkel seperti prat
dan oli.
b. Mengawasi jumlah barang masuk dan barang keluar untuk bengkel
8c. Melaporkan jumlah prat dan oli yang tersedia
4. Keuangan
Adapun tugas dan tanggung jawab bagian keuangan adalah sebagai
berikut:
a. Bertanggung jawab terhadap pelayanan pembayaran kostumer
b. Mengontrol penerimaan dan pengeluaran keuangan
c. Bekerja sama dengan tim
5. Service advisor
Adapun tugas dan tanggung jawab service advisor  adalah sebagai berikut :
a. Membantu manajer bengkel
b. Memberikan masukan kepada manajer tentang koordinasi kepala
bagian
6. Foreman
Adapun tugas dan tanggung jawab foreman  adalah sebagai berikut :
a. Mengkoordinasikan kepada mekanik dan teknisi
b. Membuat estimasi biaya
c. Mendengarkan keluhan pelanggan
7. Administrasi
Adapun tugas dan tanggung jawab administrasi  adalah sebagai berikut :
a. Membantu manajer mengkoordinasikan tugas manajer
b. Melakukan hubungan koordinasi dan konsultasi
98. Mekanik Engine
Adapun tugas dan tanggung jawab mekanik engine  adalah sebagai
berikut:
a. Mengecek dan memperbaiki setiap kerusakan kendaraan pelanggan
b. Menjaga hasil kualitas kerja yang diterapkan
c. Memberikan masukan kepada costumer
9. Teknisi body
Adapun tugas dan tanggung jawab teknisi body adalah sebagai berikut :
a. Memperbaiki body, rangka dan cat kendaraan pelanggan
b. Melakukan perombakan pada bodi kendaraan
c. Memberikan masukan kepada pelanggan
BAB V
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
1.1 Identitas Responden
Analisis identitas responden dalam penelitian ini di lihat dari beberapa sisi,
diantaranya adalah berdasarkan tingkat usia responden, tingkat pendidikan
responden dan berdasarkan jenis kelamin responden. Untuk lebih jelasnya dapat di
lihat pada keterangan berikut ini :
1. Responden Menurut  Tingkat Usia
Pada bagian ini akan memberikan gambaran secara umum mengenai
keadaan responden di tinjau dari kelompok usia. Untuk lebih jelasnya, berikut
dapat di lihat pada tabel V.1 berikut ini:
Tabel V.1 Responden Berdasarkan Tingkat Usia
No Usia Responden
Frekuensi
Orang Persentase (%)
1 20 – 30 24 68.6
2 31 – 40 9 25.7
3 41 – 50 2 5.7
Jumlah 35 100  %
Sumber: Data Olahan Tahun 2013
Berdasarkan tabel V.1 di atas, maka dapat diketahui bahwa berdasarkan
tingkat usia, responden yang berusia antara 20 – 30 tahun berjumlah  24 orang
atau sebesar 68.6 %, sedangkan yang berusia antara 31 – 40 tahun berjumlah 9
orang atau sebesar 25.7 % dan responden yang berusia antara 41 – 50 tahun
berjumlah 2 orang atau sebesar 5,7 %. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa sebagian besar responden rata-rata berusia antara 20 - 30 tahun.
2. Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Kemudian keadaan responden  jika di lihat dari tingkat pendidikannya,
maka dapat di lihat pada tabel berikut ini:
Tabel V.2  Responden Menurut Pendidikan
No Pendidikan
Frekuensi
Orang Persentase (%)
1 SLTP 1 2.9
2 SLTA 27 77.1
3 D3 2 5.7
4 S1 5 14.3
Jumlah 35 100  %
Sumber: Data Olahan Tahun 2013
Berdasarkan tabel V.2 di atas, diketahui bahwa berdasarkan tingkat
pendidikan responden, untuk pendidikan SLTP sebanyak 1 orang atau sebesar 2,9
%, sedangkan untuk pendidikan SLTA sebanyak 27 orang atau sebesar 77.1  %,
kemudian untuk pendidikan D3 sebanyak 2 orang atau sebesar  5,7 % dan untuk
pendidikan S1 sebanyak 5 orang atau sebesar 14,5 %. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa sebagian besar rata-rata tingkat pendidikan responden adalah
tamatan SLTA.
3. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Kemudian keadaan responden  jika di lihat dari Jenis Kelamin, maka dapat
di lihat pada tabel berikut ini:
Tabel V.3  Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin
Frekuensi
Orang Persentase (%)
1 Pria 35 100
2 Wanita 0 0,00
Jumlah 35 100 %
Sumber: Data Olahan Tahun 2013
Berdasarkan tabel V.3 di atas, diketahui bahwa berdasarkan jenis kelamin
responden, untuk responden yang berjenis kelamin pria adalah sebanyak 35 orang
atau sebesar 100,0 %, sedangkan yang berjenis kelamin wanita tidak ada. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa sebagian  responden berjenis kelamin pria.
1.2 Deskripsi Variabel
1. Variabel Biaya  (X1)
Biaya merupakan salah satu unsur penting yang selalu ada disetiap
perusahaan. Hal ini dikarenakan untuk melakukan kegiatan produksi, setiap
perusahaan harus mengeluarkan biaya yang cukup besar agar kegiatan produksi
yang akan dilakukan dapat berjalan dengan baik.
Biaya  adalah sejumlah uang atau barang yang dibeli dengan uang tersebut
untuk membuat produk yang lain. Biaya juga disebut sebagai sejumlah dana yang
dimiliki oleh perusahaan untuk dapat digunakan dalam membeli produk atau
peralatan yang di butuhkan oleh perusahaan.
Untuk melihat rekapitulasi jawaban responden tentang biaya tersebut dapat
di lihat pada tabel berikut ini:
Tabel V.4 Rekapitulasi tanggapan responden terhadap variabel biaya (X1).
No Pernyataan
Frekuensi
Jumlah
SS S N TS STS
1 Anggaran biaya yang
tersedia untuk
melaksanakan pelatihan
dan pengembangan
mencukupi
17
16 2 0 0 35
48.6% 45.7% 5.7% 0.0% 0.0% 100 %
2 Kegiatan pelatihan dan
pengembangan
membutuhkan biaya
yang besar
14 18 2 1 0 35
40.0% 51.4% 5.7% 2.9% 0.0% 100 %
3 Jumlah biaya yang
dikeluarkan untuk
pelaksanaan pelatihan
dan pengembangan
sesuai dengan biaya
7 9 5 14 0 35
yang dianggarkan
20.0% 25.7% 14.3% 40.0% 0.0% 100 %
4 Biaya yang tersedia
sangat berpengaruh
terhadap aktivitas
pelaksanaan pelatihan
dan pengembangan
karyawan
14 12 9 0 0 35
40.0% 34.3% 25.7% 0.0% 0.0% 100 %
5 Besarnya jumlah biaya
yang digunakan untuk
pelaksanaan pelatihan
dan pengembangan
sudah ditentukan
sebelumnya
10 15 8 2 0 35
28.6% 42.9% 22.9% 5.7% 0.0% 100 %
Jumlah 62 70 26 17 0 175
Rata-rata 12 14 5 4 0 35
Persentase 34,3% 40,0% 14,3% 11,4% 0,00% 100 %
Sumber: Data Olahan Tahun 2012
Berdasarkan tabel rekapitulasi jawaban responden tentang biaya di atas,
menunjukan bahwa sebanyak 12 orang atau sebesar 34,3  % menyatakan sangat
setuju, 14 orang atau sebesar 40,0 % menyatakan setuju, 5 orang atau sebesar 14,3
% menyatakan netral dan sebanyak 4 orang atau sebesar 11,4 % responden
menyatakan tidak setuju. Dengan demikian, maka dapat disimpulkan bahwa rata-
rata responden menjawab setuju. Bahwa jumlah biaya yang akan dikeluarkan
perusahaan untuk melakukan pelaksanaan kegiatan pelatihan dan pengembangan
pada PT Jasa Barutama Perkasa harus sesuai dengan ketentuan.
2. Variabel Kemampuan (X2)
Kemampuan adalah suatu kesanggupan dalam melakukan sesuatu.
Seseorang dikatakan mampu apabila ia bisa melakukan sesuatu yang harus ia
lakukan.Ability (kemampuan, kecakapan, ketangkasan, bakat, kesanggupan)
merupakan tenaga (daya kekuatan) untuk melakukan suatu perbuatan .
Sedangkan menurut Robbins kemampuan bisa merupakan kesanggupan
bawaan sejak lahir, atau merupakan hasil latihan atau praktek.
Setiap individu memiliki kecakapan yang berbeda-beda dalam
melakukan suatu tindakan. Kecakapan ini mempengaruhi potensi yang ada
dalam diri individu tersebut. Proses pembelajaran mengharuskan siswa
mengoptimalkan segala kecakapan yang dimiliki.
Kemampuan adalah kesanggupan, kecakapan, kekuatan kita berusaha
dengan diri sendiri. Kemampuan sebagai suatu dasar seseorang yang dengan
sendirinya berkaitan dengan pelaksanaan pekerjaan secara efektif atau sangat
berhasil.
Adapun rekapitulasi jawaban responden tentang kemampuan tersebut,
dapat di lihat pada tabel berikut ini:
Tabel V.5 Rekapitulasi tanggapan responden terhadap variabel Kemampuan
(X2)
No Pernyataan
Frekuensi
Jumlah
SS S N TS STS
1 Tingkat kemampuan
karyawan dalam bekerja
sangat baik
14 11 7 3 0 35
40,0% 31,4% 20,0% 8,9% 0,00% 100 %
2 Pemberian tugas dan
tanggung jawab sesuai
dengan tingkat
kemampuan karyawan
13 14 7 1 0 35
37,1% 40,0% 20,0% 2,9% 0,00% 100 %
3 Latar belakang tingkat
pendidikan kayawan
sangat berpengaruh
terhadap kemampuan
karyawan
15 12 5 3 0 35
42,9% 34,3% 14,3% 8,9% 0,00% 100 %
4 Perusahaan sangat
selektif dalam menilai
setiap kemampuan
karyawan
13 16 9 0 0 35
37,1% 45,7% 25,7% 0,00% 0,00% 100 %
5 Instruktur dalam
memberikan bimbingan
berdasarkan asih, asah,
asuh
18 12 5 0 0 35
51,4% 34,3% 14,3% 0,00% 0,00% 100 %
6 Karyawan yang memiliki
kemampuan tinggi
berpeluang untuk
dipromosikan
19 13 3 0 0 35
54,3% 37,1% 8,9% 0,00% 0,00% 100 %
7 Kemampuan instruktur
dalam menjelaskan tugas
kerja karyawan sangat
baik
14 11 7 3 0 35
40,0% 31,4% 20,0% 8,9% 0,00% 100 %
8 Setiap pelatihan dan
pengembangan selalu di
evaluasi perusahaan
untuk mengukur
21 12 2 0 0 35
kemampuan karyawan
yang telah dicapai
60,0% 34,3% 5,7% 0,00% 0,00% 100 %
9 Hasil evaluasi pelatihan
perusahaan dijadikan
acuan dalam menyusun
rencana pelatihan
berikutnya
9 8 6 12 0 35
25,7% 22,9% 17,1% 34,9% 0,00% 100 %
10 Bila hasil evaluasi
terhadap instruktur
kurang memuaskan,
perusahaan melakukan
super-visi untuk
mengetahui sejauh mana
kualitas pembelajaran
yang sesungguhnya
14 11 5 5 0 35
40,0% 31,4% 14,3% 14,3% 0,00% 100 %
Jumlah 150 120 56 27 0 350
Rata-rata 15 12 6 2 0 35
Persentase 42,9% 34,3% 17,1% 5,7% 0,00% 100%
Berdasarkan tabel rekapitulasi jawaban responden tentang kemampuan di
atas, menunjukan bahwa sebanyak 15  orang atau sebesar 42,9 % menyatakan
sangat setuju, 12 orang atau sebesar 34,3 % menyatakan setuju, 6 orang atau
sebesar 171 % menyatakan netral, 2 orang atau sebesar 5,7 % menyatakan  tidak
setuju. Dengan demikian maka dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden
menjawab sangat setuju. Bahwa dalam melakukan pekerjaan harus didasari
kemampuan yang baik, mampu merupakan kesanggupan karyawan dalam
melakukan aktivitas dan mampu memberikan pelayanan yang memuaskan.
Sumber: Data Olahan Tahun 2013
3. Variabel Pelatihan dan Pengembangan  (Y)
Pelatihan dan pengembangan dengan berbagai programnya mempunyai
peranan penting dalam meningkatkan kualitas kemampuan profesional individu.
Melalui pendidikan, seseorang dipersiapkan untuk memiliki pengetahuan,
mengenal dan mengembangkan metode berpikir secara sistematik agar dapat
memecahkan masalah yang akan dihadapi. Hal tersebut akan menjamin
terciptanya  peningkatan produktivitas.
Yang dimaksud dengan pelatihan dan pengembangan adalah suatu proses,
teknik dan metode belajar dengan maksud mentransfer suatu pengetahuan dari
seseorang kepada orang lain sesuai dengan standar yang telah ditentukan
sebelumnya.
Adapun rekapitulasi jawaban responden tentang pelatihan dan
pengembangan tersebut  dapat di lihat pada tabel berikut ini:
Tabel V.6 Rekapitulasi tanggapan responden terhadap variabel Pelatihan
dan Pengembangan (Y).
No Pernyataan
Frekuensi
Jumlah
SS S N TS STS
1 Pelatihan dan
pengembangan yang
diberikan oleh pihak
perusahaan dapat saya
ikuti dengan baik
18 14 2 1 0 35
51.4% 40.0% 5.7% 2.9% 0.0% 100 %
2 Metode Pelatihan dan
pengem bangan yang
diberikan oleh
perusahaan sudah sesuai
12 13 6 4 0 35
dengan tuntutan
pekerjaan
34.3% 37.1% 17.1% 11.4% 0.0% 100 %
3 Instruktur pelaksana
program pelatihan dan
pengembangan sesuai
dengan yang dibutuhkan
oleh karyawan
20 7 5 3 0 35
57.1% 20.0% 14.3% 8.6% 0.0% 100 %
4 Pelatihan dan
pengembangan
dilakukan secara rutin
14 12 6 3 0 35
40.0% 34.3% 17.1% 8.6% 0.0% 100 %
5 Pelatihan dan
pengembangan yang
diberikan perusahaan
dapat meningkatkan
kinerja  karyawan
20 10 5 0 0 35
57% 29% 14% 0.0% 0.0% 100 %
6 Pelatihan dan
pengembangan
dilakukan diwaktu
khusus diluar jam kerja
19 8 4 4 0 35
54.3% 22.9% 11.4% 11.4% 0.0% 100 %
7 Pelatihan dan
pengembangan
dilakukan pada saat
bekerja
14 12 9 0 0 35
40.0% 34.3% 25.7% 0.0% 0.0% 100 %
8 Pelatihan dan
pengembangan yang
diberikan dapat
menambah  pengetahuan
saya terhadap pekerjaan
30 5 0 0 0 35
85.7% 14.3% 0.0% 0.0% 0.0% 100 %
9 Kerja sama antar dan staf
berjalan dengan baik 12 14 7 2 0 35
34.3% 40.0% 20.0% 5.7% 0.0% 100 %
10 Dengan adanya pelatihan
dan pengembangan dapat
membantu saya
mengikuti perkembangan
teknologi
13 18 4 0 0 35
37.1% 51.4% 11.4% 0.0% 0.0% 100 %
11 Pelatihan dan
pengembangan yang
diberikan dapat
mengembangkan
keahlian saya sehingga
pekerjaan dapat
dikerjakan dengan tepat
dan cepat
19 13 3 0 0 35
54.3% 37.1% 8.6% 0.0% 0.0% 100 %
Jumlah 191 126 51 17 0 385
Rata-rata 17 12 4 2 0 35
Persentase 48,6% 34,3% 11,4% 5,7% 0,00% 100 %
Sumber: Data Olahan Tahun 2013
Berdasarkan tabel rekapitulasi jawaban responden tentang pelatihan dan
pengembangan  di atas, menunjukkan bahwa sebanyak 17 orang atau sebesar 48,6
% menyatakan sangat setuju, 12 orang atau sebesar 34,3 % menyatakan setuju, 4
orang atau sebesar 11,4 % menyatakan netral, 2 orang atau sebesar 5,7 %
menyatakan  tidak setuju. Dengan demikian maka dapat disimpulkan bahwa rata-
rta responden menjawab sangat setuju. Bahwa pelatihan dan pengembangan yang
diberikan karyawan harus sesuai dengan kebutuhan yang telah ditetapkan oleh
perusahaan. Karna pelatihan dan pengembangan merupakan penunjang
produktivitas karyawan bagi perusahaan.
1.3 Uji Kualitas Data
Sebelum dilakukan analisis data dengan menggunakan program SPSS,
maka terlebih dahulu dilakukan uji kualitas data dan uji asumsi klasik.
1. Uji Validitas
Uji validitas adalah suatu uji yang digunakan untuk melihat sejauh
mana suatu alat ukur benar-benar cocok atau sesuai sebagai alat ukur yang
diinginkan. Pengujian validitas dilakukan untuk menguji apakah hasil jawaban
dari kuesioner oleh responden benar-benar cocok untuk digunakan dalam
penelitian ini.
Tabel V.7  Rekapitulasi Uji Validitas untuk setiap penyataan Biaya(X11-X15),
Kemampuan (X21-X210), Pelatihan dan pengembangan
(Y31-Y311).
Variabel
Corrected
Item Total
Correlation
Tanda Nilai Keterangan
Biaya (X1)
X1.1 0.876 > 0.3 Valid
X1.2 0.611 > 0.3 Valid
X1.3 0.629 > 0.3 Valid
X1.4 0.843 > 0.3 Valid
X1.5 0.611 > 0.3 Valid
Kemampuan (X2)
X2.1 0.542 > 0.3 Valid
X2.2 0.521 > 0.3 Valid
X2.3 0.600 > 0.3 Valid
X24 0.480 > 0.3 Valid
X2.5 0.369 > 0.3 Valid
X2.6 0.426 > 0.3 Valid
X2.7 0.440 > 0.3 Valid
X2.8 0.355 > 0.3 Valid
X2.9 0.368 > 0.3 Valid
X2.10 0.415 > 0.3 Valid
Pelatihan dan
pengembangan
(Y)
Y3.1 0.688 > 0.3 Valid
Y3.2 0.689 > 0.3 Valid
Y3.3 0.777 > 0.3 Valid
Y3.4 0.643 > 0.3 Valid
Y3.5 0.521 > 0.3 Valid
Y3.6 0.530 > 0.3 Valid
Y3.7 0.433 > 0.3 Valid
Y3.8 0.544 > 0.3 Valid
Y3.9 0.402 > 0.3 Valid
Y3.10 0.398 > 0.3 Valid
Y3.11 0.345 > 0.3 Valid
Sumber: Data Olahan Tahun 2013
Berdasarkan tabel rekapitulasi Uji Validitas untuk setiap pertanyaan di atas
dapat di lihat bahwa nilai Corrected Item Total Correlation atau nilai r hitung untuk
masing-masing variabel berada di atas 0.3. Ini menunjukkan bahwa data tersebut
valid dan layak untuk diuji.
2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah suatu uji yang digunakan untuk mengukur tingkat
kestabilan suatu alat pengukuran dalam mengukur suatu gejala atau kejadian.
Pengujian reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah hasil jawaban  dari
kuesioner  oleh responden benar-benar stabil dalam mengukur suatu gejala atau
kejadian. Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang digunakan beberapa kali
untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama.
Tabel V.8  Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s
Alpha
Tanda Nilai Keterangan
Biaya (X1) 0.876 > 0.6 Reliabel
Kemampuan (X2) 0.643 > 0.6 Reliabel
Pelatihan dan
pengembangan  (Y)
0.704 > 0.6 Reliabel
Sumber : Data Olahan Tahun 2013
Berdasarkan tabel V.8 di atas dapat diketahui bahwa nilai Cronbach’s
Alpha untuk masing-masing variabel berada > 0.6. Ini menunjukkan bahwa
masing-masing variabel tersebut reliabel dan layak untuk diuji.
3. Uji Normalitas Data
Pengujian dilakukan dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu
diagonal dari scatterplot, dasar pengambilan keputusannya adalah jika data
menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal maka model
regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika menyebar jauh dari regresi/tidak
mengikuti garis diagonal maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
Gambar V.1
Uji Normalitas
Sumber : Data Olahan Tahun 2013
Berdasarkan gambar V.1 di atas, dapat diketahui bahwa sebaran data
berada disekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal. Oleh karena itu
model regresi dalam penelitian ini memenuhi asumsi normalitas.
1.4 Uji Asumsi Klasik
Untuk mengetahui apakah hasil estimasi regresi yang dilakukan betul-betul
terbebas dari adanya gejala multikolinearitas, autokorelasi, dan gejala
heterokedastisitas, perlu dilakukan pengujian yang disebut dengan uji asumsi
klasik.
1. Multikolinearitas
Multikolinearitas adalah keadaan dimana variabel-variabel independen
dalam persamaan regresi mempunyai korelasi (hubungan) erat satu sama lain.
Tujuannya adalah untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel independen.
Model regresi yang baik harus terbebas dari multikolinearitas untuk setiap
variabel independennya. Identifikasi keberadaan  multikolinearitas ini dapat
didasarkan pada nilai Tolerance and Varian Inflation factor (VIF). Bila VIF >10
maka dianggap ada multikolonieritas dengan variabel bebas lainnya. Sebaliknya
VIF < 10 maka dianggap tidak terdapat multikolonearitas.
Tabel V.9 Rekapitulasi Uji Multikolinearitas
Variabel VIF Tanda NilaiTolerance Keterangan
Biaya (X1) 1.184 < 10 Tidak ada
multikolinearitas
Kemampuan (X2) 1.159 < 10 Tidak ada
multikolinearitas
Sumber: Data Olahan Tahun 2013
Dari tabel rekapitulasi Uji Multikolinearitas di atas, maka dapat
dikatakan bahwa biaya, dan kemampuan tidak terdapat multikolinearitas. Hal
dikarenakan hasil uji Multikolieraitas telah memenuhi asumsi VIF, dimana
nilai VIF < nilai tolerance ( berada di bawah 10 ).
2. Autokorelasi
Tujuannya adalah untuk menguji apakah dalam model regresi ada korelasi
antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan pengganggu pada periode t-1
(sebelum data diurutkan berdasarkan urutan waktu). Model regresi yang baik
adalah regresi yang bebas dari autokorelasi. Pengujian ini dilakukan dengan
Durbin-Watson Test ( Tabel D-W) dalam pengambilan keputusannya adalah:
1) Angka D - W di bawah - 2 berarti ada autokorelasi positif
2) Angka D - W di antara - 2 sampai  2 berarti tidak ada autokorelasi
3) Angka D - W di atas  2 berarti ada autokorelasi negatife.
Tabel V.10  Rekapitulasi Uji Autokorelasi
Variabel Durbin
Watson
Kriteria
Keputusan
Keterangan
Biaya (X1)
Kemampuan  (X2)
1.161 Berada  di antara
- 2 sampai  2
Tidak ada
autokorelasi
Sumber: Data Olahan Tahun 2013
Berdasarkan tabel rekapitulasi uji autokorelasi di atas, diperoleh nilai D-W
untuk keempat variabel independen sebesar 1.161. Ini menunjukkan bahwa
nilai D-W berada di antara - 2 sampai  2yang artinya tidak ada autokorelasi,
sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak ada autokorelasi dalam model penelitian
ini.
3. Heterokedastisitas
Tujuannya adalah untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan varians dan residual dari suatu pengamatan yang lain. Model
regresi yang baik adalah  tidak terjadi heterokedastisitas. Pengujian ini dilakukan
dengan melihat pola tertentu pada grafik dimana sumbu Y adalah yang telah
diprediksikan dan sumbu X adalah residual (Y prediksi - Y sesungguhnya)
yang telah distandarkan.
Gambar  V.2
Uji Heterokedastisitas
Sumber: Data Olahan Tahun 2013
Berdasarkan gambar di atas, terlihat bahwa titik-titik menyebar  secara
tidak acak, dan membentuk suatu pola tertentu, serta tersebar di atas dan di
atas angka nol pada sumbu Y. Jadi, dapat disimpulkan bahwa model regresi
dalam penelitian ini bebas dari heteroskedastisitas.
1.5 Regresi Linear Berganda
Hasil dari perhitungan untuk analisis regresi dari responden dapat di lihat
pada tabel dibawah ini :
Tabel V.11  Rekapitulasi Regresi Linear Berganda
Model Unstandardized Coefficients
Konstanta
Biaya (X1)
Kemampuan  (X2)
B
5.565
0.414
0.738
Sumber: Data Olahan Tahun 2013
Berdasarkan tabel rekapitulasi regresi linear berganda di atas, maka
diperoleh persamaan regresi yang dihasilkan adalah:
Y = 5.565 + 0.414X1 + 0.738X2 + e
Berdasarkan persamaan regresi di atas, maka dapat dijelaskan sebagai
berikut:
1. Konstanta sebesar 5.565 menyatakan bahwa jika tidak adabiaya, fasilitas
dan kemampuan, maka nilai pelaksanaan kegiatan  pelatihan dan
pengembangan karyawan Bagian Teknisi pada PT. Jasa Barutama Perkasa
Pekanbaru akan tetap sebesar 5.565.
2. Koefisien regresi b1 sebesar 0.414. Ini berarti bahwa jika nilai biaya
mengalami kenaikan 1 poin, sedangkan variabel bebas lainnya dianggap
tetap, maka nilai nilai pelaksanaan kegiatan  pelatihan dan pengembangan
karyawan Bagian Teknisi pada PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru akan
mengalami kenaikan sebesar 0.414.
3. Koefisien regresi b2 sebesar 0.738. Ini berarti bahwa jika nilai kemampuan
mengalami kenaikan 1 poin, sedangkan variabel bebas lainnya dianggap
tetap, maka nilai pelaksanaan kegiatan  pelatihan dan pengembangan
karyawan Bagian Teknisi pada PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru akan
mengalami kenaikan sebesar 0.738.
1.6 Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan Uji
secara simultan (Uji F), uji secara parsial (Uji t), uji koefisien determinasi (R2).
1. Uji  Simultan (Uji F)
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah variabel
independen secara bersama-sama menjelaskan variabel dependen. Analisa uji
F dilakukan dengan membandingkan F hitung > F tabel atau Sig < Alpha. Namun
sebelum membandingkan nilai F tersebut, harus ditentukan tingkat kepercayaan
(1-α) dan derajat kebebasan (degree of freedom) = n - (k+1)  agar dapat
ditentukan nilai kritisnya. Adapun nila Alpha yang digunakan dalam penelitian ini
adalah sebesar 0,05.  Adapun hasil uji F dapat dilihat pada tabel berikut ini:
Tabel V.12  Rekapitulasi Hasil Pengujian Hipotesis Secara Simultan (Uji F)
F hitung Sig Tanda Alpha(α) Keterangan Hipotesis
17.017 0.000 < 0.05 Signifikan H0 ditolak
Ha diterima
Sumber : Data Olahan Tahun 2013
Dari tabel V.13 di atas, diketahui bahwa nilai F hitung 17.017 atau Sig
sebesar 0.000< 0.05 yang berarti Ha diterima dan H0 ditolak. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel biaya dan kemampuansecara bersama-sama
berpengaruh  signifikan terhadap nilai pelaksanaan kegiatan  pelatihan dan
pengembangan karyawan Bagian Teknisi pada PT. Jasa Barutama Perkasa
Pekanbaru.
2. Uji Parsial (Uji t)
Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan t hitung dengan t tabel
dengan tingkat signifikansi  sebesar 5 % dan degree of freedom (df) = n – (k +1).
Dimana apabila t hitung > t tabel atau Sig <  Alpha, maka hipotesis diterima, dengan
kata lain variabel independen secara individual memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap variabel dependen. Sebaliknya, jika t hitung < t tabel Sig > Alpha maka
hipotesis ditolak.
Tabel V.13  Rekapitulasi Hasil Pengujian Hipotesis Secara Parsial  (Uji t)
Variabel t hitung Sig Tanda
Alpha
(α) Ket Hipotesis
Biaya (X1) 4.773 0.006 < 0.05 Signfikan H0 ditolakH1 diterima
Kemampuan (X2) 5.275 0.000 < 0.05 Signfikan H0 ditolakH2 diterima
Sumber : Data Olahan Tahun 2013
Berdasarkan tabel V.13 di atas, menunjukkan bahwa:
(1) Variabel biaya secara parsial berpengaruh secara signifikan  terhadap
pelaksanaan kegiatan  pelatihan dan pengembangan karyawan Bagian
Teknisi pada PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru.
(2) Variabel kemampuan secara parsial berpengaruh secara signifikan
pelaksanaan kegiatan  pelatihan dan pengembangan karyawan Bagian
Teknisi pada PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru.
3. Koefisien Determinasi (R2)
KoefisienDeterminasi (R2) adalah sebuah koefisien yang digunakan untuk
melihat seberapa besar variabel independen (biaya dan kemampuan) dapat
menjelaskan variabel dependennya (pelatihan dan pengembangan).
Tabel V.14  Rekapitulasi Hasil Pengujian Koefisien Determinasi (R2)
Vaiabel Koefisien
Korelasi
Kriteria Adjusted R
Square
Persentase
Biaya (X1)
Kemampuan (X2),
Pelatihan dan
Pengembangan (Y)
0.789 Kuat 0.586 58.6 %
Sumber : Data Olahan Tahun 2013
Berdasarkan penjelasan tabel di atas, diketahui bahwa nilai Koefisien
Korelasi (R) sebesar 0.789. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hubungan
variabel independen dengan variabel dependen kuat.
Sedangan nilai Adjusted R Square sebesar 0,586. Hal ini menunjukkan
bahwa secara bersama-sama biaya dan kemampuan memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap pelaksanaan kegiatan  pelatihan dan pengembangan karyawan
Bagian Teknisi pada PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru sebesar 58.6  %.
Sedangkan sisanya sebesar 41.4 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak di
teliti dalam penelitian ini.
1.7 Pembahasan Hasil Penelitian
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan bahwa secara umum variabel
pelatihan dan pengembangan dipengaruhi oleh biaya dan kemampuan. Hal ini
dikarenakan jika tidak ada biaya yang tersedia, maka perusahaan tidak akan dapat
melakukan kegiatan pelatihan dan pengembangan, karena kegiatan ini
membutuhkan anggaran dana. Begitu juga jika kemampuan karyawan masih
sangat minim, maka hal ini akan sangat menguras biaya dan waktu perusahaan.
Berdasarkan teori yang dikemukakan oleh Riva’i (2003 : 240),
menjelaskan bahwa dalam melaksanakan pelatihan dan pengembangan, ada
beberapa faktor yang mempengaruhi kegiatan pelatihan dan pengembangan,
dimana faktor-faktor tersebut masing-masing memiliki peran yang sangat penting
dan saling berhubungan. Adapun faktor-faktor tersebut adalah biaya, fasilitas dan
kemampuan.
Dengan demikian maka dapat penulis simpulkan bahwa pelatihan dan
pengembangan sangat erat kaitannya dengan biaya yang dimiliki oleh perusahaan,
fasilitas pendukung lainnya dan kemampuan karyawan yang bekerja di dalamnya.
BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN
6.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian di atas, maka dapat diambil beberapa
kesimpulan sebagai berikut:
1. Faktor-faktor yang mempengaruhi pelatihan dan pengembangan karyawan
pada PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru adalah  biaya dan
kemampuan.
2. Adapun variabel yang memiliki pengaruh yang sangat besar/dominan
terhadap pelaksanaan kegiatan  pelatihan dan pengembangan karyawan
Bagian Teknisi pada PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru adalah
dipengaruhi kemampuan.
3. Secara bersama-sama biaya  dan kemampuan memberikan pengaruh yang
signifikan pelaksanaan kegiatan  pelatihan dan pengembangan karyawan
Bagian Teknisi pada PT. Jasa Barutama Perkasa Pekanbaru sebesar 58.6
%. Sedangkan sisanya sebesar 41.4 % dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak di teliti dalam penelitian ini
6.2 Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang penulis lakukan, ada beberapa hal yang
ingin penulis sampaikan kepada pihak perusahaan, yaitu sebagai berikut:
1. Seharusnya jumlah biaya yang dikeluarkan untuk pelaksanaan
appelatihan dan pengembangan sesuai dengan biaya yang dianggarkan.
2. Sebaiknya hasil evaluasi pelatihan yang sudah dilakukan jadikan acuan
dalam menyusun rencana pelatihan berikutnya.
3. Sebaiknya setelah dilakukan pelatihaan dan pengembangan karyawan
lebih terampil dalam bekerja.
4. Karyawan harus mampu menunjukkan kemampuannya dalam
melaksanakan tugas setelah mendapat pelatihan
5. Harus lebih ditingkatkan lagi hubungan kerja sama antar dan staf
berjalan dengan baik.
6. Mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi pelatihan dan
pengembangan karyawan yaitu biaya dan kemampuan, agar
perusahaan kedepannya lebih cermat dalam memberikan program
pelatihan dan pengembangan, karena pelatihan dan pengembangan itu
dipengaruhi oleh biaya dan kemampuan, artinya perusahaan harus
lebih siap dalam segala hal baik itu yang mempengaruhi pelatihan dan
pengembangan.
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